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Karyawan PT PGN Dengan Metode SEM-PLS (Studi Kasus: Divisi HCM), Dosen 
Pembimbing: Oke Oktavianty. 
 
Salah satu divisi pada perusahaan PT PGN dibawah direktorat SDM dan umum 
adalah HCM (Human Capital Management). Tugas dari divisi Human Capital 
Management khususnya bagian COE (Center of Excellent) adalah menilai kinerja 
karyawan secara individu atau performance dan reward management. Hasil akhir dari 
penilaian kinerja adalah performance target rating yang dibagi menjadi lima predikat dari 
yang terbawah sampai yang tertinggi yaitu unsatisfactory, reasonable, good, good plus, 
very good, outstanding. Data jumlah total penilaian kinerja karyawan direktorat SDM dan 
umum pada tahun 2017 sampai 2019 menyatakan bahwa terdapat kenaikan pada predikat 
reasonable pada tahun 2019 yaitu dari 0,76% menjadi 2,6%. Predikat good mengalami 
penurunan pada tahun 2019 yaitu sebesar 20,8% menjadi 28,2%. Pada tahun 2018 
predikat very good mengalami penurunan yang cukup besar yaitu sebesar 4,5% menjadi 
12%. Adanya data tersebut diketahui terjadi karena target kerja karyawan secara individu 
tidak terpenuhi bahkan adanya perilaku karyawan yang kurang baik, produktivitas yang 
kurang dan adanya karyawan yang mendapat surat peringatan.  
Permasalahan penurunan kinerja karyawan ini dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja 
dan motivasi kerja. Kepuasan kerja yang diterima oleh karyawan akan berpengaruh 
terhadap hasil pekerjaannya, karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya akan 
menggunakan kemampuan pada dirinya seoptimal mungkin, Sedangkan pada motivasi 
kerja, motivasi dianggap sebagai prediktor kinerja, artinya adalah motivasi sebagai salah 
satu penentu kinerja karyawan. Maka, penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT PGN 
dengan studi kasus pada divisi HCM. Penelitian ini menggunakan metode analisis 
statistik Stuctural Equation Modelling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS). Data 
yang didapatkan dari hasil kuisioner karyawan divisi HCM dengan total responden 30 
orang. Pernyataan pada kuisioner dibuat sesuai dengan indikator dari variabel penelitian, 
yaitu variabel kepuasan kerja memiliki, variabel dan variabel kinerja karyawan yang 
memiliki masing-masing 5 indikator. 
Hasil penelitian ini adalah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai korelasi 3.2078 dan tidak terdapat pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan nilai korelasi 0.6049. Maka, variabel paling dominan 
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Analisis rekomendasi 
dilakukan menggunakan prioritization matrix, didapatkan rekomendasi alat ukur untuk 
mengukur kepuasan kerja yaitu Job Description Index (JDI) dan Minnesota Satisfaction 
Questionnaire (MSQ).  
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Universitas Brawijaya, January, 2021, The Effect of Job Satisfaction and Work Motivation 
on PT PGN Employee Performance Using the SEM-PLS Method (Case Study: HCM 
Division), Thesis Adviser: Oke Oktavianty. 
 
One of the divisions in the PT PGN company under the HR and general directorate 
is HCM (Human Capital Management). Duties of the division, Human Capital 
Management especially the COE (Center of Excellent) is to assess the performance of 
employees individually or performance and reward management. The final result of the 
performance assessment is a performance target rating which is divided into five 
predicates from the lowest to the highest, namely unsatisfactory, reasonable, good, good 
plus, very good, outstanding. Data on the total number of employee performance 
appraisals of the HR and general directorate in 2017 to 2019 stated that there was an 
increase in the predicate reasonable in 2019 from 0.76% to 2.6%. The predicate good 
decreased in 2019 by 20.8% to 28.2%. In 2018 the predicate very good experienced a 
fairly large decline, namely by 4.5% to 12%. The existence of these data is known to 
occur because the work targets of individual employees are not met, even employees' 
behavior is not good, productivity is lacking and there are employees who receive 
warning letters. 
The problem of decreasing employee performance can be influenced by job 
satisfaction and work motivation. Job satisfaction received by employees will affect the 
results of their work, employees who are satisfied with their work will use their abilities 
as optimally as possible, while on work motivation, motivation is considered a predictor 
of performance, meaning that motivation is one of the determinants of employee 
performance. Thus, this study was conducted to determine the effect of job satisfaction 
and work motivation on employee performance at PT PGN with a case study in the HCM 
division. This study uses statistical analysis Structural Equation Modeling based Partial 
Least Square (PLS-SEM). The data obtained from the results of the HCM division 
employee questionnaire with a total of 30 respondents. The statement on the questionnaire 
was made in accordance with the indicators of the research variables, namely the job 
satisfaction variable, the employee performance variable and the variable having 5 
indicators each. 
The results of this study are that there is an effect of job satisfaction on employee 
performance with a correlation value of 3.2078 and there is no effect of work motivation 
on employee performance with a correlation value of 0.6049. Thus, the most dominant 
variable that affects employee performance is job satisfaction. The recommendation 
analysis was carried out using a prioritization matrix, it was found that the recommended 
measuring tools to measure job satisfaction were the Job Description Index (JDI) and the 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). 









Bab I menjelaskan latar belakang, identifikasi masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, batasan penelitian dan asumsi yang digunakan pada 
penelitian. 
1.1 Latar Belakang 
Ketatnya persaingan antar perusahaan, mengharuskan perusahaan untuk 
meningkatkan kinerjanya pada segala aspek dalam menjalankan bisnis. Salah satu aspek 
yang menjadi aset dalam menjalankan bisnis perusahaan adalah sumber daya manusia 
(SDM). berhasil atau gagalnya suatu perusahaan ditentukan oleh bagaimana sumber daya 
manusia atau karyawan dapat mengolah bisnis di perusahaan dengan baik, maka dari itu 
banyak perusahaan yang memiliki organisasi untuk manajemen sumber daya manusia 
sebagai usaha memperdayakan karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.  
Manajemen SDM, menurut Stoner (1995), merupakan pemanfaatan SDM secara 
produktif untuk memenuhi tujuan organisasi atau perusahaan sekaligus memenuhi 
kebutuhan individu karyawan. Melakukan evaluasi kinerja merupakan salah satu tugas 
manajemen SDM; perusahaan memilih cara terbaik untuk bekerja dan memberikan 
penghargaan atas hasil yang diperoleh dan sebaliknya. Menurut Priyono (2008), ada dua 
kegiatan utama dalam melakukan penilaian, yang pertama adalah penilaian dan evaluasi 
perilaku pekerja. Kedua adalah menganalisis dan memotivasi perilaku karyawan. 
Kepuasan kerja karyawan menjadi salah satu hal utama dalam manajemen SDM. 
Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosional senang dan menyukai pekerjaannya, 
dengan tercermin dalam moralitas, kerja, disiplin, dan prestasi kerja seseorang. Pada 
umumnya setiap karyawan memiliki standar puas yang berbeda, karena tidak ada tolok 
ukur tingkat kepuasan dengan pasti. Namun, terdapat indikator yang bisa digunakan 
untuk melihat kepuasan kerja tertentu, seperti disiplin, moral kerja dan turn over yang 
rendah. Hal ini perlu menjadi perhatian karena jika karyawan tidak nyaman dalam 
bekerja, tidak dihargai, dan tidak dapat mencapai potensi maksimalnya, maka mereka 
tidak akan dapat berkonsentrasi penuh pada pekerjaannya (Burhanudin, 2012). Menurut 
Robbin dan Judge  (2013) dampak dari karyawan yang tidak puas adalah yang pertama 
respon untuk keluar dari perusahaan atau mengundurkan diri, kedua adalah respon untuk 
bersuara dengan menyarankan perbaikan, ketiga adalah respon loyalitas yang berarti 
secara pasti tetapi optimis menunggu kondisi membaik dan yang terakhir respon 
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pengabaian, yaitu respon pasif yang memungkinkan kondisi kerja karyawan yang 
memburuk, ketidakhadiran yang tinggi, keterlambatan dan meningkatnya kesalahan 
kerja. Hal tersebut tentunya akan menghambat kerja karyawan yang tentunya akan 
memiliki dampak pada perusahaan. Baik tinggi maupun rendah tingkat kepuasan kerja 
karyawan akan memiliki pengaruh pada kinerja mereka, jika rasa puas dalam bekerja 
tercapai maka kinerja karyawan di perusahaan akan tinggi (Achmad & Yuniadi, 2018).  
Selain kepuasan kerja, motivasi kerja adalah aspek yang tidak kalah penting dalam 
dalam memanajemen sumber daya manusia. Motivasi menurut Mangkunegara (2013) 
merupakan daya penggerak yang melatarbelakangi keinginan individu dengan 
memberikan kontribusi yang besar untuk keberhasilan perusahaan demi tercapainya 
tujuan. Motivasi merupakan dasaran untuk seseorang dapat melakukan suatu pekerjaan 
dan tentunya motivasi akan berbeda pada setiap orang. Menurut Sayuti (2006) motivasi 
kerja dipengaruhi oleh gaji, rasa aman, lingkungan, hubungan antar karyawan dan 
peluang dalam bekerja. Motivasi seseorang yang tinggi akan mendorong kinerja 
karyawan sehingga mencapai produktivitas yang tinggi, sehingga motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang baik pada kinerja karyawan (Achmad & Yuniadi, 2018). 
Kinerja karyawan menggambarkan hasil dari perilaku nyata oleh karyawan yang 
sesuai dengan peran pada perusahaan (Rivai, 2005). Maka dari itu, perusahaan perlu 
memperhatikan kinerja karyawan dalam memaksimalkan pekerjaannya untuk 
menjalankan visi, misi dan memenuhi target perusahaan. Kemampuan setiap individu 
karyawan dalam menjalakan tugasnya mempunyai tingkatan yang berbeda, begitupun 
perusahaan mempunyai cara yang berbeda-beda dalam menilai kinerja karyawan secara 
individu. Kinerja individu karyawan dapat diukur dengan menggunakan lima variabel, 
menurut Robbins (2006) yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan 
kemandirian. 
PT Perusahaan Gas Negara (PGN) merupakan perusahaan nasional terbesar di 
Indonesia pada transportasi dan distribusi gas bumi, dengan peran pemenuhan gas bumi 
dalam negeri. Salah satu divisi pada perusahaan PT Perusahaan Gas Negara (PGN) adalah 
Human Capital Management (HCM) dibawah direktorat SDM dan umum bertanggung 
jawab untuk memastikan bahwa organisasi siap, mau, dan mampu menunjang perubahan 
yang diperlukan, serta menyiapkan kesiapan internal dalam menghadapi dinamika proses 
holding BUMN migas dan peran PGN sebagai subholding gas. Berikut gambar 1.1 
merupakan grafik jumlah pekerja PT PGN termasuk pekerja dari anak perusahaan pada 






Gambar 1.1 Grafik Jumlah Karyawan PT PGN  
 
Berikut tabel 1.1 merupakan rincian dari grafik jumlah Karyawan PT Perusahaan Gas 
Negara (PGN) termasuk pekerja dari anakiperusahaan pada tahun 2017 sampai dengan 
2019. 
Tabel 1.1  
Jumlah Karyawan PT PGN 2017-2019 














Dapat dilihat dari tabel 1.1 adanya penurunan karyawan pada tahun 2018, dari 3.176 
ditahun 2017 menjadi 3.109 pada tahun 2018. Hal ini terjadi karena jumlah pekerja waktu 
tidak tertentu (PWTT) atau pekerja tetap organisasi turun sebesar 1% dan pekerja waktu 
tertentu (PWT) atau pekerja kontrak menurun hingga 22%. Penurunan jumlah pekerja 
disebabkan oleh pekerja pensiun, meninggal dunia dan mengundurkan diri.  
Visi dari divisi HCM adalah menjadi mitra strategis dengan memberikan strategi, 
layanan, dan solusi human capital yang luar biasa untuk menjadi organisasi & orang yang 
berkinerja tinggi. Maka dari itu, nilai strategis yang dimainkan oleh HCM adalah mampu 
menyediakan SDM yang berkompeten untuk mendukung tercapainya bisnis organisasi 
dengan menjaga biaya yang optimal dan berkontribusi terhadap pencapaian kinerja 
organisasi. Salah satu tugas divisi HCM, khususnya bagian Center of Excellent (COE) 
adalah menilai kinerja karyawan secara individu atau performance dan reward 
management. Keuntungan dalam melakukan manajemen kinerja di PT PGN dirasakan 














kinerja karyawan, mengaculah pada tujuan organisasi serta tujuan tim dan individu. 
Kedua adalah untuk manajer, yaitu upaya untuk membuat kerangka kerja menilai 
kemampuan dan tingkat kinerja. Ketiga adalah untuk karyawan, yaitu membantu dan 
mengembangkan kinerja dan kapabilitas karyawan. Siklus manajemen kinerja pada PT 
PGN disebut sistem manajemen kinerja individu (SMKI), implementasi sederhananya 
yaitu dimulai dengan penyusunan sasaran kinerja dan penyusunan Individual 
development plan (IDP). Dilanjutkan dengan meninjau periode tengah tahun untuk 
memonitor dan evaluasi progres, lalu melakukan penilaian kinerja atau performance 
appraisal untuk meninjau kinerja tahunan dan evaluasi. Terakhir, tahapan kalibrasi 
penilaian kinerja karyawan yang dinilai oleh pimpinan tertinggi sesuai dengan nilai yang 
diberikan. 
Pembobotan dalam penilaian kinerja adalah pertama, 75% untuk target kinerja yang 
sejalan dengan RKAP, tugas utama, job description, fungsi organisasi, prioritas strategi 
bisnis, KPI (Key Performance Indicator dari korporasi, direktorat, dan divisi). Kedua, 
10% untuk IDP (Individual Development Programs). Ketiga, 10% untuk Culture 
(Professionalism, Continuous Improvement, Integrity, Safety & Excellent Service 
disingkat ProCISE) yaitu perilaku yang mengutamakan keselamatan dan kesehatan kerja, 
dan berperan aktif dalam memberikan kontribusi pada pekerjaan sekitar lingkungan sosial 
dan terakhir 5% untuk safety. Ketiga, proses tersebut dinilai pada aplikasi yang 
dinamakan Perfecto (Performance Competencies dan Online Learning). Penilaian dari 
masing-masing bobot juga memiliki nilai atau rating, seperti target kinerja rating, IDP 
rating dan ProCISE rating. Sedangkan, hasil akhir dari penilaian kinerja adalah 
performance target rating yang dibagi menjadi 5 predikat yaitu unsatisfactory, 
reasonable, good, good plus, very good, outstanding. Gambar 1.2 Merupakan grafik dari 






Gambar 1.2 Grafik Penilaian Kinerja Karyawan PT PGN  
 
 Tabel 1.2 merupakan rincian dari jumlah total hasil penilaian kinerja karyawan pada 
tahun 2017 sampai 2019 di PT PGN, tidak termasuk karyawan PWT. 
Tabel 1.2 
Jumlah Total Penilaian Kinerja Karyawan 2017-2019 
Predikat 
Tahun 
2017 2018 2019 
Unsatisfactory 1 0 0 
Reasonable 16 5 11 
Good 454 484 391 
Good Plus 799 719 752 
Very Good 69 77 86 
Outstanding 0 3 0 
Pensiun - 2 - 
Total Pekerja 1339 1290 1240 
 
Dari tabel 1.2 terihat bahwa terdapat kenaikan total predikat reasonable pada tahun 
2019, dari tahun 2018 sebanyak lima karyawan menjadi 11 karyawan. Lalu, penurunan 
pada nilai outstanding pada tahun 2019, dari tiga karyawan pada tahun 2018 menjadi nol 
atau tidak ada yang mendapat predikat outstanding pada tahun 2019. Dengan adanya 
karyawan yang mendapatkan predikat unsatisfactory dan reasonable, maka target kinerja 
belum tercapai atau masih dibawah target dan perilaku negatif dari karyawan yang 
memiliki efek samping dan dapat merugikan perusahaan.  
 Sedangkan untuk karyawan pada direktorat SDM dan umum, jumlah total hasil 
penilaian kinerja karyawan secara invidu dari tahun 2017-2019 dapat dilihat dari grafik 















Gambar 1.3 Grafik Penilaian Kinerja Karyawan Direktorat SDM dan umum  
 
Tabel 1.3 merupakan rincian dari jumlah total hasil penilaian kinerja karyawan 
secara invidu pada direktorat SDM dan umum pada tahun 2017 sampai 2019 di PT PGN 
Tabel 1.3  
Jumlah Total Penilaian Kinerja Karyawan Direktorat SDM dan Umum 2017-2019 
Predikat  
Tahun  
2017 2018 2019 
Unsatisfactory  0 0 0 
Reasonable 0 1 3 
Good 28 37 24 
Good Plus 81  87 80 
Very Good 15 6 8 
Outstanding  0 0 0 
Pensiun  - - - 
Total Pekerja 124 131 115 
 
Tabel 1.3 memperlihatkan bahwa karyawan pada direktorat SDM dan umum 
mengalami penurunan jumlah pekerja pada tahun 2019. Lalu, terdapat kenaikan pada 
predikat reasonable di tahun 2019 yaitu dari 0,76% (1 karyawan) pada tahunn2018 
menjadi 2,6% (3 karyawan) di tahun 2019. Pada tahun 2019 predikat good mengalami 
penurunan sebesar 20,8% (24 karyawan), dari sebelumnya pada tahun 2018 mengalami 
kenaikan yaitu sebesar 28,2% (37 karyawan). Pada tahun 2018 predikat very good 
mengalami penurunan yang cukup besar yaitu sebesar 4,5% (6 karyawan) dari 
sebelumnya pada tahun 2017 sebesar 12% (15 karyawan). Adanya data penurunan 
karyawan, predikat good, predikat very good dan kenaikan predikat reasonable dapat 
diketahui hal ini terjadi karena target kerja karyawan secara individu tidak terpenuhi 
bahkan adanya perilaku karyawan yang kurang baik, produktivitas yang kurang dan 

















Dampak menurunnya kinerja karyawan bagi perusahaan PT PGN merupakan tidak 
siap, tidak tersedia dan tidak mampu organisasi untuk mengakomodasi perubahan dalam 
organisasi menghadapi dinamika proses holding BUMN Migas dan peran PT PGN 
sebagai subholding Gas. Lalu, adanya efek samping negatif dari karyawan, menghasilkan 
tidak tercapainya target perusahaan secara langsung maupun tidak yang dapat 
menyebabkan perusahaan mengalami kerugian. Permasalahan penurunan kinerja 
karyawan ini dapat dipengaruhi dari kepuasan kerja dan motivasi kerja. Kepuasan kerja 
karyawan memiliki dampak dari hasil pekerjaan mereka, karyawan yang puas akan 
menggunakan kemampuan mereka semaksimal mungkin, maka keuntungan lebih dari 
sekedar penyelesaian tugas utama karyawan akan didapatkan perusahaan (Sandika dan 
Andani, 2020). Sedangkan pada motivasi kerja, motivasi dianggap sebagai prediktor 
kinerja, artinya adalah motivasi sebagai salah satu penentu kinerja karyawan. Karyawan 
yang termotivasi dan mempunyai tingkat keterlibatan kerja yang tinggi akan dinilai 
sebagai aset yang berharga bagi organisasi atau perusahaan (Sahid et al dalam Izzati dan 
Mulyana, 2019). Dari penjelasan sebelumnya, terlihat bahwa kurangnya kepuasan dan 
motivasi kerja dari individu karyawan dapat mempengaruhi penurunan kinerja karyawan, 
maka dari itu diperlukannya solusi terhadap permasalahan yang mempengaruhi kinerja 
karyawan.  
Dari latar belakang yang telah disampaikan, bisa dilakukan penelitian mengenai 
pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di perusahaan PT 
PGN. Pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja pada kinerja karyawan dapat dianalisis 
dengan metode SEM berbasis PLS (SEM-PLS). Model SEM (Structural Equation 
Model), sebagaimana dijelaskan oleh Ghozali (2008) dalam Haryono (2018), 
memungkinkan peneliti untuk mempelajari hubungan antar variabel yang rumit agar 
menciptakan gambaran yang komperhensif dari keseluruhan model. Dari persamaan yang 
dihasilkan, metode SEM bisa mengurai dan menganalisis setiap bagian pada model. 
Metode SEM merupakan perkembangan dari analisis jalur dan regresi berganda yang 
termasuk kedalam jenis analisis multivariat, namun metode SEM lebih unggul daripada 
analisis jalur dan regresi berganda karena bisa melakukan analisis data secara lebih 
komperhensif (Haryono, 2018). Salah satu jenis SEM adalah berbasis varians (VB-SEM), 
SEM- PLS termasuk analisis berbasis variansi yang memiliki tujuan untuk menguji 
korelasi prediktif antar variabel dengan memperhatikan hubungan ataupun pengaruh 
antar variabel, maka dari itu penggunaan SEM-PLS optimal untuk ketepatan prediksi. 
Selain itu, metode SEM-PLS memungkinkan untuk memperkirakan kompleksitas model 
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dengan banyak variabel, indikator dan jalur struktural tanpa memaksakan distribusi 
asumsi pada data (Hair et al, 2019). Penelitian ini dilakukan dengan tahapan yaitu 
menentukan indikator pada variabel kepuasan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
Lalu, menyusun dan menyebarkan kuisioner pada karyawan perusahaan PT PGN. 
Selanjutnya, melakukan perhitungan pada hasil kuisioner dan dilakukan analisis statistik 
dengan Structural Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) atau 
SEM-PLS dibantu dengan software SMARTPLS. Sehingga, dapat diketahui variabel 
apakah yang yang memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dan variabel apa yang 
memiliki pengaruh dominan dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian dapat menjadi 
acuan untuk dilakukan kegiatan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan PT PGN. 
 
1.2 Identifikasi Masalah  
Identifikasi masalah pada penelitian ini adalah terjadinya penurunan kinerja 
karyawan perusahaan PT PGN, khususnya pada direktorat SDM dan umum, dilihat dari 
data penilaian kinerja tahun 2017-2019. Hasilnya adalah bertambahnya predikat 
reasonable pada tahun 2019 untuk total jumlah keseluruhan karyawan. Penurunan pada 
nilai outstanding pada tahun 2019. Bertambahnya kinerja karyawan predikat reasonable 
dari tahun 2017 sampai tahun 2019 pada direktorat SDM dan umum. Terdapat penurunan 
kinerja karyawan dengan predikat good di tahun 2019 dan very good di tahun 2018 pada 
direktorat SDM dan umum. 
 
1.3 Rumusan Masalah 
Rumusan masalah pada Perusahaan PT PGN adalah sebagai berikut. 
1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PGN, khususnya 
pada disivi Human Capital Management (HCM)?  
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PGN, khususnya 
pada disivi Human Capital Management (HCM)?  
3. Variabel mana yang memiliki pengaruh secara dominan terhadap kinerja karyawan 
PT PGN, khususnya pada disivi Human Capital Management (HCM)?  
4. Apakah saran rekomendasi untuk meningkatkan kinerja karyawan PT PGN, 








1.4 Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut. 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT 
PGN, khususnya pada divisi Human Capital Management (HCM).  
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT PGN, 
khususnya pada divisi Human Capital Management (HCM).  
3. Untuk mengetahui dan menganalisis variabel manakah yang memiliki pengaruh 
secara dominan terhadap kinerja karyawan PT PGN, khususnya pada disivi Human 
Capital Management (HCM). 
4. Untuk memberikan saran rekomendasi apa yang dapat dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja karyawan PT PGN, khususnya pada disivi Human Capital 
Management (HCM). 
 
1.5 Manfaat Penelitian 
 Dariipenelitian yang dilakukan akan diperoleh manfaat sebagai berikut. 
1. Mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT 
PGN, khususnya Human Capital Management (HCM). 
2. Mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT 
PGN, khususnya Human Capital Management (HCM). 
3. Mengetahui variabel mana yang berpengaruh secara dominan terhadap kinerja 
karyawan di PT PGN, khususnya Human Capital Management (HCM). 
4. Memberikan saran rekomendasi apa yang dapat dilakukan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan di PT PGN, khususnya pada disivi Human Capital Management 
(HCM). 
 
1.6 Batasan Penelitian 
Terdapat batasan pada penelitian yaitu penelitian dilakukan hanya pada karyawan 
divisi Human Capital Management (HCM). 
 
1.7 Asumsi Penelitian 
 Asumsi yang digunakan dari penilitian yaitu data yang digunakan pada tahun 

































  BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Bab 2 menjelaskan teori dari masalah yang dibahas di penelitian ini. Teori ini akan 
digunakan untuk menganalisis dan melandasi argumen ilmiah dalam penelitian. 
2.1 Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang memiliki dengan penelitian ini adalah sebagai 
berikut. 
1. Nur Kholifatul (2017) pada penelitiannya memiliki tujuan untuk mengetahui 
kerterkaitan dan pengaruh antara OCB, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. Metode analisis yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS). Hasil 
yang diperoleh pada penelitian ini adalah terdapat pengaruh positif antar variabel 
OCB dengan kepuasan kerja, OCB memiliki pengaruh positif dengan kinerja 
karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif dengan kinerja karyawan dan terakhir 
motivasi berpengaruh signifikan memoderasi hubungan antarai OCB dan kepuasan 
kerja. 
2. Garry Surya Changgriawan (2017) dalam penelitiannya bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dengan kinerja karyawan di One Way Production. Teknik 
pengambilan sampel adalah convenience sampling menggunakan metode analisis 
regresi linier, uji F (simultan) dan uji t (parsial). Hasilnya adalah kepuasan kerja 
memiliki pengaruh dengan kinerja karyawan di One Way Production dan motivasi 
kerja tidak mempengaruhi dengan kinerja karyawan di One Way Production.  
3. Thara Afifah dan Mochammad Al Musadieq (2017) pada penelitiannya memiliki 
tujuan untuk menjelaskan pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja 
karyawan, pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dan pengaruh 
kepuasan kerja dengan kinerja karyawan di PT Pertamina Geothermal Energy. 
Pengambilan sampel pada penelitian ini adalah simple random sampling dengan 
analisis deskriptif, analisis jalur dan uji t. Kesimpulannya, bahwa kepuasan kerja 
karyawan memiliki pengaruh dengan motivasi kerja, motivasi kerja karyawan miliki 
pengaruh dengan kinerja karyawan dan kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh 
dengan kinerja karyawan PT Pertamina Geothermal Energy. 
4. Nabila Defina (2019) dalam penelitiannya memiliki tujuan agar mengetahui dan 
menganalisa pengaruh motivasi dan kepuasan kerja dengan kinerja pegawai Badan 
Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Kota Malang. Metode analisis yang digunakan 
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adalah analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian tersebut adalah motivasi dan 
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja pekerja secara parsial. Lalu, hasil penelitian 
memperlihatkan secara simultan kinerja pegawai dipengerahui oleh motivasi dan 
kepuasan kerja. 
5. Fahmi Zaifaza (2020) pada penelitiannya memiliki tujuan untuk mengetahui 
pengaruh secara parsial lingkungan kerja, prestasi kerja dan kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan di Badan Penyelenggara Jaminan Sosial Kesehatan kantor cabang 
utama Kediri. Teknik analisis menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil 
penelitian ini memperlihatkan lingkungan kerja mempunyai pengaruh tidak 
signifikan pada kinerja karyawan. Lalu, motivasi kerja dan kepuasan kerja 
memipunyai pengaruh yang siginifikan pada kinerja karyawan.  
6. Penelitian saat ini membahas pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja pada 
kinerja karyawan di perusahaan PT Perusahaan Gas Negara (PGN) pada divisi 
Human Capital Management (HCM) dengan metode SEM-PLS. Tujuan dari 
penelitian ini adalah mengetahui pengaruh kepuasan kerja pada kinerja karyawan, 
pengaruh motivasi kerja pada kinerja karyawan dan menganalisis variabel manakah 
yang mempunyai pengaruh secara dominan pada kinerja karyawan. Langkah analisis 
statistik dengan SEM-PLS adalah dengan merancang model struktur, merancang 
model pengukuran, mengkontruksi diaram jalur, estimasi, evaluasi uji kecocokan dan 
pengujian hipotesis. Selanjutnya, bisa dilakukan penarikan kesimpulan dari hasil 
penelitian. Berikut tabel 2.1 merupakan identifikasi dari penelitian terdahulu dan 
penelitian saat ini. 
Tabel 2.1 
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Kepuasan kerja memiliki 
pengaruh dengan kinerja 
karyawan dan motivasi 
kerja tidak memiliki 
pengaruh dengan kinerja 
karyawan di PT PGN. 
 
2.2 Kepuasan Kerja 
Pada subab ini menjelaskan definisi kepuasan kerja, teori kepuasan kerja, faktor yang 






2.2.1 Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2015) merupakan proses menilai 
karakteristik pekerjaan dan kemudian menghasilkan emosi yang positif pada 
pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional untuk bagaimana karyawan 
melihat pekerjaannya (Handoko, 2014). Setiap karyawan memiliki tolak ukur rasa puas 
dalam bekerja yang berbeda, setiap karyawan akan merasa puas dengan perlakuan 
tertentu namun tidak dengan lainnya. Kepuasan kerja ialah sikap positif dari karyawan 
pada pekerjaan yang timbul karena penilaian situasi kerja (Marliani, 2015). 
 
2.2.2 Teori Kepuasan Kerja 
Sharma dan Chandra (2004) dalam Indrasari (2017) mengungkapkan kepuasan kerja 
bisa dijelaskan dari teori need fulfilment, teori discrepancy, teori motivasi two factor dan 
teori social reference group. Berikut penjelasannya. 
1) Teori Need Fulfilment 
Teori ini menerangkan, dari penghargaan yang diterima karyawan atau tingkat 
kebutuhan yang terpuaskan dapat menjadi ukuran dari kepuasan kerja. Jika karyawan 
tepat mendapatkan sesuatu yang dibutuhkannya maka karyawan akan merasa puas. 
Kepuasan kerja dan kepuasan aktual memiliki hubungan langsung yang positif 
terhadap kebutuhan.  
2) Teori Equity 
Teori ini memiliki prinsip yaitu sepanjang seseorang merasa ada keadilan (equity), 
maka orang tersebut akan merasa puas. Perasaan adil dan tidak adil didapatkan 
dengan membandingkan diri dengn orang lain yang ada dilingkungannya. Terdapat 
tiga bagian pada teori ini yaitu: 
a) Input, hal penting yang dirasakan karyawan sebagai masukan untuk menunjang 
pekerjaan. 
b) Outcomes, hal penting yang dirasakan karyawan sebagai keluaran dari 
pekerjaannya. 
c) Comparisons Person, perbandingan antara masukan dan keluaran yang 
diperoleh karyawan. Jika perbandingannya adil, maka keryawan akan puas, 








3) Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory) 
Kepuasan dan ketidakpuasan kerja menurut Locke (1976; Wijono, 2015), didasarkan 
pada dua nilai yaitu kesenjangan yang dirasakan antara apa yang dicari dan apa yang 
didapatkan dalam kenyataan dan pentingnya pekerjaan yang individu inginkan. 
4) Teori Motives; Two Factor  
Terdapat dua faktor pengukuran kepuasan dan ketidakpuasaan karyawan pada teori 
ini yaitu:  
a) faktor dissatisfaction, faktor pemeliharaan yang mempunyai hubungan dengan 
memperoleh ketentraman secara fisik. 
b) faktor satisfaction, faktor ini menyangkut kebutuhan psikologis pegawai. 
5) Teori Social Refrence-Group  
Dalam teori ini, individu dalam kelompok memiliki harapan, keinginan dan 
kepentingan, bukan sebagai individu yang terpisah. Seorang individu akan puas 
dengan pekerjaannya jika sesuai dengan harapan, keinginan, dan minat kelompok, 
dan sebaliknya. 
 
2.2.3 Dimensi Kepuasan kerja  
Kepuasan kerja bisa diukur dengan menggunakan berbagai dimensi. Menurut 
Luthans (2006) dalam Indrasari (2017) terdapat 6 dimensi kepuasan kerja yaitu: 
a) Gaji 
Gaji berkaitan dengan kompensasi yang diterima karyawan atas pekerjaannya. Uang 
yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi, tidak hanya 
kebutuhan dasar. Oleh karena itu, karyawan harus memperoleh gaji yang bersifat 
nominal, mengikat, diberikan secara adil dan dinamis. 
b) Pekerjaan itu Sendiri 
Pekerjaan yang diberikan harus menarik, memberikan kesempatan belajar dan 
menerima tanggung jawab untuk karyawan.  
c) Promosi 
Promosi disebabkan oleh pekerjaan, tanggung jawab dan kewenangan baru yang 
lebih tinggi dari sebelumnya. Peluang kenaikan jabatan mempunyai pengaruh yang 
berbeda-beda pada kepuasan karyawan dalam perusahaan. 
d) Kelompok Kerja 
Kepuasan kerja untuk karyawan bisa didapatkan dari teman kerja yang ramah dan 
bisa diajak kerjasama. Jika kelompok atau teman kerja seperti ini berada diantara 
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kelompok secara merata, maka pekerjaan akan mudah dilakukan dan karyawan akan 
mendapat kepuasan kerja. 
e) Pengawasan  
Perhatian dan partisipasi karyawan bisa didapatkan dari gaya atasan dalam 
menjalankan pengawasan terhadap karyawan. Karyawan akan sulit melupakan 
atasan yang memberikan pengawasan dengan memberikan perhatian kepada 
kepentingan karyawan dan mengajak karyawan ikut serta dalam pengambilan 
keputusan terhadap perkerjaan. 
f) Kondisi Kerja 
Dampak lingkungan kerja sama seperti dampak kelompok kerja. Karyawan akan 
lebih produktif dan merasa puas jika bekerja dalam lingkungan yang menyenangkan 
atau kondusif. 
 
2.2.4 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Karyawan yang bahagia cenderung lebih produktif, beberapa penelitian terdahulu 
mempercayai adanya korelasi pada kepuasan kerja dengan kinerja karyawan (job 
performance) yaitu memiliki korelasi yang kuat. Saat berpindah dari individu ke tingkat 
organisasi atau perusahaan menemukan dukungan untuk hubungan kepuasan dan kinerja. 
Organisasi atau perusahaan dengan karyawan yang memiliki kepuasan, cenderung 
berhasil dibandingkan perusahaan dengan karyawan yang kurang mempunyai kepuasan 
(Robbins dan Judge, 2013). Kondisi perusahaan menunjukkan korelasi dari kepuasan 
kerja dengan kinerja karyawan, dengan karyawan yang terpuaskan lebih efektif daripada 
yang tidak merasa puas (Ostroff, 1992 dalam Kurniawan H. dan Alimudin A, 2015). 
Selanjutnya, hasil penelitian dari Chandraningtyas dkk (2012) adalah kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh pada kinerja karyawan, ditujukkan oleh peningkatan kepuasan 
kerja akan meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian dari Riska Ayu (2017) adalah 
meningkatnya kepuasan kerja karyawan, maka kinerja karyawan juga semakin 
meningkat. Penelitian tersebut juga mengatakan bahwa kepuasan kerja sangat diperlukan 
oleh karyawan tetapi kepuasan kerja bersifat relatif atau berbeda-beda setiap individunya. 
 
2.3 Motivasi Kerja 
Pada bagian ini akan dijelaskan defiisi motivasi, teori motivasi dan pengukuran 






2.3.1 Definisi Motivasi Kerja  
Motivasi, menurut Luthans (2011) dalam Tewal dkk. (2017) adalah proses yang 
dimulai dengan kurangnya emosi atau fisiologis yang memicu tindakan yang ditujukan 
pada penghargaan. Motivasi adalah proses untuk mencapai tujuan dengan 
memperhitungkan intensitas, arah dan ketekunan usaha individu (Robbins & Judge, 
2013). Motivasi merupakan kumpulan sikap dan nilai yang mendorong seseorang agar 
melakukan kegiatan tertentu yang sejalan pada tujuan mereka sendiri. Sikap dan nilai ini 
tidak terlihat, namun memberikan motivasi bagi individu untuk mengambil tindakan 
dalam mencapai tujuan mereka (Izzati U & Olievia P, 2019). Menurut Mangkunergara 
(2010) kondisi atau energi yang membuat karyawan bergerak dengan terarah untuk 
mencapai tujuan perusahaan merupakan definisi dari motivasi kerja. Motivasi kerja dapat 
dijelaskan sebagai hasil dari gabungan tindakan kekuataan dari dalam dan dari luar, 
dengan mengarahkan karyawan untuk memilih tindakan yang sesuai dan menggunakan 
perilaku tertentu (Newstrom, 2011). 
 
2.3.2 Teori Motivasi 
Ada banyak teori yang menerangkan mengenai proses timbulnya motivasi pada 
individu. Teori motivasi umumnya dibedakan menjadi content theories (teori kepuasan) 
dan process theories (teori proses) (Gibson et.al. 2012). Content theories mencoba 
menentukan kebutuhan spesifik yang memotivasi individu atau memusatkan perhatian 
pada faktor didalam individu, yaitu mencoba menentukan kebutuhan spesifik yang 
memotivasi individu. Sedangkan process theorities mengurai dan menganalisa 
bagaimana perilaku didorong, diarahkan dan dihentikan. Berikut merupakan 
penjelasannya. 
a) Teori Hirarki Kebutuhan Maslow (Maslow’s Need Hierarchy)  
Teori hirarki kebutuhan Maslow mengklaim bahwa manusia termotivasi karena 
keinginan untuk memenuhi kebutuhan mereka sendiri. Hal ini berdasarkan 3 asumsi 
utama, yaitu: 
1. kebutuhan manusia disusun pada hirarki, dari yang paling dasar ke yang 
tertinggi. 
2. Kebutuhan yang belum dipuaskan dapat menggerakan perilaku. Maka dari itu, 




3. Jika kebutuhan yang lebih rendah telah terpenuhi setidaknya secara minimal, 
kebutuhan yang lebih tinggi dapat bertindak sebagai motivator. 
Teori hirarki kebutuhan Maslow menjelaskan bahwa motivasi yang tumbuh pada diri 
seseorangn bergantung pada keberadaan seseorang pada hirarki tersebut. Semakin 
tinggi posisi seseorang pada hirarki tersebut, maka semakin besar motivasi seseorang 
untuk melakukan sesuatu dalam mencapai sebuah prestasi. Berikut merupakan 
tingkatan kebutuhan manusia menurut Maslow: 
1. Kebutuhan Fisiologis (physiological) 
Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan untuk dapat hidup, kebutuhan ini adalah 
tingkat yang paling dasar. Dalam konteks organisasi, kebutuhan fisiologis 
karyawan adalah kompensasi yaitu gaji yang sesuai, waktu istirahat dan makan. 
2. Kebutuhan keselamatan dan keamanan (safety and security) 
Jika kebutuhan pertama sudah terpenuhi, akan muncul kebutuhan kedua yaitu 
kebutuhan safety and security. Dalam organisasi, karyawan membutuhkan 
perlindungan dari kecelekaan kerja, jaminan kelangsungan kerja dan jaminan 
hari tua. 
3. Kebutuhan sosial (belongingness, social, and love) 
Kebutuhan sosial muncul saat kebutuhan pertama dan kedua sudah terpenuhi 
setidaknya secara minimal. Kebutuhan sosial seperti petemanan, afilasi dan 
hubungan dengan individu lain. Pada situasi organisasi berkaitan dengan 
kebutuhan kelompok kerja dan supervisi yang baik, dan sebagainya. 
4. Kebutuhan penghargaan (esteem) 
Kebutuhan penghargaan seperti rasa ingin dihormati, dihargai dan pengakuan 
terhadap kemampuan kerja. Dalam organisasi dapat berupa menghargai dan 
memberi reward atau promosi. 
5. Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization) 
Aktualisasi diri berhubungan pada kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, 
keahlian dan pengembangan potensi dari individu. Karyawan dengan tuntutan 
kebutuhan aktualisasi diri senang akan pekerjaan yang menantang, maka dari itu 
karyawan dapat diberikan pekerjaan yang menantang sehingga keterampilan dan 
kreativitas mereka dapat dimanfaatkan sepenuhnya. 
b) Teori ERG Aldefer (Aldefer’s ERG Theory) 
Jika teori Maslow mengatakan kebutuhan manusia terdiri dari 5 hirarki, teori ERG 





1. Kebutuhan eksistensi (existence)  
Kebutuhan eksistensi meliputi kebutuhan fisiologi, materi dan rasa aman 
2. Kebutuhan keterkaitan (relatedness) 
Kebutuhan keterkaitan adalah semua kebutuhan pada kepuasan hubungan antar 
individu atau sosial di tempat kerja.  
3. Kebutuhan pertumbuhan (growth) 
Kebutuhan pertumbuhan berkaitan pada pengembangan potensi diri. Karyawan 
yang memiliki kepuasan pada kebutuhan pertumbuhan pada suatu pekerjaan 
tertentu tidak hanya menggunakan dan memperlihatkan potensinya secara 
maksimal, tetapi dapat mengembangkan potensi baru. 
c) Teori Dua Faktor Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
Teori dua faktor menyebutkan bahwa pada setiap pekerjaan terdapat dua kelompok 
faktor yaitu maintenance factors dan motivator factors. Berikut merupakan 
penjelasannya. 
1. Maintenance Factors 
Maintenance factors dapat juga disebut Hygine factor, yaitu menguraikan faktor 
yang berhubungan dengan pendayagunaan hidup individu. Faktor tersebut 
dibutuhan untuk meminimalkan adanya ketidakpuasan, hal ini mencakup 
kebutuhan pokok individu dari suatu pekerjaan. Faktor-faktor yang meliputinya 
adalah gaji, status, keamanan kerja, kondisi kerja, kebijakan dan hubungan 
interpersonal. 
2. Motivator Factors  
Motivator factors akan menimbulkan keinginan yang kuat untuk menghasilkan 
hasil kerja yang baik, hal ini juga dapat disebut satisfers (pemuas). Faktor 
tersebut adalah tercapainya prestasi, pengakuan, tanggung jawab, pekerjaan itu 
sendiri dan peluang untuk berkembang. 
d) Teori Kebutuhan McClelland (McClelland’s Learned Needs Theory) 
Mc Clelland meneliti 3 jenis kebutuhan yaitu pencapaian atau berprestasi, afiliasi dan 
kekuasaan. Berikut penjelasannya. 
1. Need for achievement 
Teori Mc Clelland mengkalsifikasikan motivasi berdasarkan kegiatan prestasi 





2. Need for affiliation  
Need for affiliation merupakan suatu keinginan dalam memiliki hubungan 
interpersonal dengan orang lain. Orang yang memiliki affiliation yang tinggi, 
saat bekerja dengan orang lain memiliki tingkat kehadiran tinggi dan lebih 
berprestasi jika terdapat dukungan personal dan moral. 
3. Need for power 
Kebutuhan dalam mempengaruhi dan mengendalikan individu lain. Orang 
dengan power tinggi akan mencoba mempengaruhi individu lain dalam cara 
berfikirnya dan akan memposisikan diri sebagai leader di lingkungan 
aktivitasnya. 
 
2.3.3 Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Robbins (2005) mengatakan motivasi dapat mempengaruhi intensitas, arah dan 
ketekunan pada karyawan pada saat bekerja untuk menuju suatu tujuan. Pada penelitian 
Afifah dan Al Musadieq (2017) motivasi kerja karyawan memiliki pengaruh yang 
signifikan pada kinerja karyawan, artinya kinerja karyawan mengalami peningkatan pada 
saat motivasi kerja karyawan meningkat. Penelitian Kurniawan H. dan Alimudin A. 
(2015) menyimpulkan motivasi kerja berprestasi dengan pencapaian kerja memiliki 
hubungan yang positif. Artinya, karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan 
menghasilkan kinerja yang baik, begitupun karyawan yang memiliki motivasi kerja 
rendah menyebabkan kinerja yang buruk. Penelitian dari Riska Ayu (2017) memberikan 
hasil yaitu motivasi mempunyai pengaruh signifikan kepada kinerja karyawan koperasi. 
Pada penelitian tersebut, motivasi yang dijalankan manajemen koperasi memiliki manfaat 
yang dirasakan oleh karyawan, semakin baik motivasi yang dilakukan oleh manajemen, 
maka kinerja karyawan juga semakin baik. 
 
2.4 Kinerja Karyawan 
Manajemen kinerja karyawan yang baik, akan mengantarkan perusahaan ke arah 
yang membentangkan kesuksesan. Sebaliknya, jika manajemen kinerja karyawan tidak 
baik akan menghantarkan organisasi bisnis atau perusahaan ke jalan yang malang 
(Nimran, U dan Amirullah; 2012). Pada bagian ini akan dijelaskan definisi kinerja 







2.4.1 Definisi Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah kemampuan dan perilaku dalam situasi tertentu dari hasil capaian 
usaha seseorang. Kinerja merupakan capaian karyawan dari hasil kerja yang dilihat dari 
kualitas dan kuantitas dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan tanggung jawab 
(Mankunegara, 2000). Bacal (2001) mengungkapkan kinerja adalah proses organisasi 
melakukan evaluasi atau melakukan penilaian terhadap prestasi karyawan. Kinerja adalah 
kesuksesan penuh dari peran prestasi yang didapatkan individu dari pekerjaannya (As’ad, 
2005). Kinerja merupakan capaian seseorang dalam pekerjaannya yang berasal dari kata 
prestasi kerja (hasibuan, 2008). Menurut Moeheriono (2012) kinerja adalah tahapan 
pencapaian pelaksanaan pekerjaan untuk memenuhi tujuan, target, visi, dan misi 
perusahaan. 
 
2.4.2 Faktor-Faktor Kinerja Karyawan 
Mar’at (1982) pada Indrasari (2017) menjelaskan faktor yang berpengaruh pada 
kinerja karyawan adalah individu dan situasi kerja. Faktor individu adalah minat yang 
berbeda-beda, sikap, kebutuhan dan lainnya. Sedangkan faktor situasi kerja seperti 
identitas tugas dan perturan. Faktor internal dan eksternal karyawan sangat 
mempengaruhi kinerja karyawan, apabila dirinci akan sangat kompleks. Menurut Gibson, 
et al (dalam Srimulyono, 1999) ada 3 variabel yang bisa berpengaruh terhadap sikap dan 
pencapaian kerja, yakni: 
1. Individu: kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik), latar belakang (keluarga, 
tingkat sosial dan penggajian) dan demografis  
2. Organisasional: sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur organisasi dan 
desain pekerjaan 
3. Psikologis: persepsi, perilaku, kepribadian dan motivasi 
 
2.4.3 Pengukuran Kinerja Karyawan 
Penilaian kinerja karyawan merupakan proses organisasi atau perusahaan untuk 
menilai kinerja yang bertujuan memberikan feedback kepada karyawan sebagai usaha 
untuk memperbaiki kinerja dan meningkatkan produktivitas organisasi, khususnya 
berkaitan dengan kenaikan jabatan dan gaji, lalu pendidikan dan pelatihan (Indrasari, 
2017). Menurut Bono dan Judge (2003; dalam Indrasari, 2017) dalam mengukur kinerja 
karyawan secara individu, terdapat 7 kriteria yang bisa digunakan, yaitu:  
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1. Kualitas, hasil pekerjaan sesuai harapan dan memenuhi pekerjaan tersebut. 
Pengukuran kualitas kerja seperti karyawan memiliki ketelitian pada pekerjaannya, 
karyawan mematuhi prosedur operasional dan karyawan memperhatikan kebutuhan 
pelanggan. 
2. Produktivitas, jumlah dari hasil atau aktivitas yang telah diselesaikan. Pengukuran 
produktivitas karyawan seperti menyelesaikan tugas sesuai target yang telah 
diberikan dan dapat menggunakan waktu kerja dengan baik. 
3. Ketepatan waktu, bisa menyelesaikan tugas untuk waktu yang telah ditentukan dan 
dapat mengoptimalkan waktu untuk kegiatan lainnya. 
4. Efektivitas, meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian dengan. Caranya 
adalah memanfaatkan secara optimal sumber daya pada organisasi. 
5. Kemandirian, bisa menyelesaikan pekerjaan tanpa bantuan karyawan lain. 
6. Komitmen kerja, merupakan komitmen karyawan pada perusahaannya. 
7. Tanggung jawab, hal ini berkaitan dengan kewajiban karyawan dengan 
organisasinya. Penilaian tanggung jawab seperti karyawan dapat datang secara rutin 
dan tepat waktu, karyawan dapat mengikuti instruksi yang diberikan, karyawan bisa 
menyelesaikan pekerjaannya, serta bertanggung jawab sesuai waktu yang telah 
ditetapkan.   
Menurut Indrasari (2017) konsep yang bisa menjadi pijakan untuk menilai dan 
mengukur kinerja karyawan yaitu: 
1. Kualitas kerja: faktor ini terlihat dari keterampilan, ketelitian, kerapian dan keahlian 
kerja. 
2. Kuantitas kerja: faktor ini dapat dinilai dengan kemampuan dengan kuantitatif dalam 
menyelesaikan target kerja. 
3. Pengetahuan: menilai kompetensi karyawan dengan memahami hal-hal yang 
berkaitan dengan tugasikaryawan. 
4. Keandalan: mengukur kemampuan karyawan dalam mengerjakan tugas dengan 
inisiatif dan disiplin. 
5. Kerjasama: bagaimana karyawan dapat bekerjasam dengan karyawan lainnya dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
 
2.5 Structural Equation Modelling Berbaris Partial Least Square (SEM-PLS) 
Penelitian awalnya mengandalkan analisis univariat dan bivariat untuk memahami 





dengan arah penelitian ilmu sosial semakin diperlukannya implementasi metode analisis 
multivariat yang lebih canggih. Analisis multivariat menyertakan pengimplementasian 
metode statistik yang bersamaan menganalisis variabel. Pengukuran yang berhubungan 
dengan perusahaan, akitivitas, situasi dan sebagainya dapat diwakili dengan variabel. 
Pengukuran sering didapatkan dari survei atau observasi agar terkumpulnya data primer, 
tetapi juga bisa didapatkan dari data sekunder. Metode Structural Equation Modelling 
(SEM) adalah metode dengan tujuan memasukkan variabel yang tidak bisa diobservasi 
dan diukur secara tidak langsung oleh indikator (Chin, 1998 dalam Joseph et al, 2014). 
SEM adalah analisis multivariat untuk membuktikan hubungan antar variabel yang 
komplek secara rekrusif atau tidak rekrusif untuk mendapatkan gambaran yang 
komperhensif tentang keseluruhan model (Ghozali 2008 dalam Haryono, 2016). Metode 
SEM lebih unggul dibandingkan dengan analisis jalur dan regresi berganda karena bisa 
menganalisis data dengan komperhensif (Haryono, 2016). Pada bagian ini akan dijelaskan 
mengenai konsep, pengertian, persyaratan, asumsi-asumsi, model hubungan SEM-PLS, 
model struktural SEM-PLS dan langkah analisis SEM-PLS. 
2.5.1 Konsep, Persyaratan dan Asumsi SEM-PLS 
Metode SEM dikelompokkan menjadi SEM kovarian atau Covariance Based-SEM 
(CB-SEM) dan SEM varian atau Variance Based-SEM (VB-SEM). Penelitian ini 
menggunakan model VB-SEM berbasis PLS (Partial Least Square). SEM-PLS 
mempunyai tujuan untuk melakukan uji hubungan prediktif tiap konstruk dengan melihat 
korelasi siap-tiap konstruk. Jenis data yang digunakan pada SEM-PLS tidak 
menggunakan syarat asumsi normalitas, sehingga data yang tidak memiliki distribusi 
normal bisa digunakan dalam SEM-PLS. Sedangkan, persyaratan jumlah data dalam 
SEM-PLS memungkinkan untuk penggunaan data pada sampel yang berukuran kecil. 
Penggunaan SEM-PLS tidak diperlukan randomisasi pemilihan sampel, maka sampel 
yang dipilih bisa dengan pendekatan non probabilitas. Pendekatan yang dilakukan SEM-
PLS adalah regresi linear, artinya SEM-PLS memperlakukan variabel endogen 
(tergantung) sebagai variabel yang di prediksi nilainya. Dalam SEM-PLS hubungan yang 
diperbolehkan hanyalah model rekrusif (sebab-akibat). Penggunaan SEM-PLS memiliki 
hasil logis yang memungkinkan pengujian dilakukan tanpa landasan teoritis yang kuat, 
tidak melihat asumsi (non parametrik), dan ketepatan parameter model prediksi yang 
diukur dengan koefisien determinasi (R2). SEM-PLS adalah metode yang baik untuk 




2.5.2 Model Hubungan SEM-PLS 
Diagram jalur merupakan hubungan variabel bebas (eksogen) dengan variabel 
tergantung (endogen) yang dihubungkan dengan jalur dan diadopsi dari prosedur path 
analysis (analisis jalur). Berikut gambar 2.1 adalah contoh model jalur dalam SEM-PLS 
 
Gambar 2.1 Model Jalur SEM-PLS 
(Sumber: Hair, Ringle dan Sarstedt, 2011) 
 
Dari gambar 2.1 dapat dilihat bahwa Y1, Y2 dan Y3 merupakan variabel laten dan 
X1 sampai dengan X7 merupakan variabel indikator. Lalu, P1 dan P3 merupakan inner 
model yaitu hubungan antar variabel laten. Sedangkan W1 sampai W2 adalah outer model 
endogenus dan W5 sampi dengan W7 adalah outer model eksogenus. Hubungan variabel 
Y1 dan Y2 bersifat normatif dan hubungan Y3 dengan indikatornya bersifat reflektif. 
 
2.5.3 Model Pengukuran SEM-PLS (Outer Model) 
Model luar atau yang dikenal sebagai model pengukuran, menghubungkan variabel 
atau indikator manifest dengan variabel laten. Satu indikator hanya dapat dihubungkan 
dengan satu variabel laten pada kerangka SEM-PLS. Model pengukuran dibagi menjadi 
dua yaitu model reflektif dan formatif. Model pengukuran bersifat reflektif adalah 
variabel laten yang melandasi indikator-indikator tersebut, sedangkan model pengukuran 
formatif variabel latennya dibentuk oleh indikator-indikator.  Penelitian ini menggunakan 
model pengukuran reflektif. Berikut merupakan pengukuran model reflektif. 
1. Validitas dan Reliabilitas Model: validitas dan reliabilitas digunakan dalam 
melakukan model pengukuran. Realibilitas dapat menggunakan nilai Cronbach’s 
Alpha, yaitu menggambarkan reliabilitas semua indikator pada model (reliabilitas 
indikator) dengan nilai ≥ 0,7. selain itu, pengukuran konsistensi internal (reliabilitas 





2. Nilai Loading Luar: masing-masing variabel laten harus menjelaskan setidaknya 
50% dari varian di setiap indikator. Hubungan bsolut antara indikator dengan 
variabel laten harus bernilai ≥ 0,5 (nilai absolut loadings baku bagian luar). 
3. Validitas konvergen dan Validitas Diskriminan: validitas konvergen dan validitas 
diskrimian merupakan dua jenis validitas dalam SEM-PLS. Validitas diskriminan 
adalah seperangkat indikator yang mencerminkan satu variabel laten dan melandasi 
variabel tersebut. Validitas konvergen ditentukan oleh nilai average variance 
extracted (AVE) dengan nilai > 0,5 yaitu menunjukkan variabel dapat menguraikan 
lebih dari setengah varian indikator pada rata-rata. Lalu, validitas diskriminan adalah 
konsep yang menyatakan dua gagasan yang berbeda secara konseptual harus cukup 
berbeda. Fornell-Larcker dan cross-loadings merupakan kriteria yang dipakai untuk 
melakukan pengukuran validitas diskriminan. Validitas diskriminan ditetapkan 
dalam tatanan konstruk (variabel laten) menggunakan Kriteria Fornell-Larcker, 
menyatakan bahwa AVE pada setiap variabel laten harus lebih tinggi dari nilai R2 
dari semua variabel laten lain. Pengecekan validitas diskriminan pada indikator 
menggunakan kriteria Cross-loadings 
 
2.5.4 Model Struktural SEM-PLS (Inner Model) 
Model struktural atau yang dikenal sebagai model dalam adalah variabel laten 
dihubungkan didasarkan pada teori subtansi atau pendukung. Variabel laten terbagi dua 
yaitu eksogenus dan endogenus. Variabel laten eksogenus adalah variabel penyebab atau 
variabel tidak didahului anak panah, sedangkan variabel laten endogenus sebaliknya. 
Berikut ini merupakan tabel 2.2 pengukuran model struktural. 
Tabel 2.2 
Pengukuran Model Struktural 
Kriteria Deskripsi 
R2 variabel laten endogenus a. Nilai R2 0,67 substansial 
b. Nilai R2 0,33 moderat 
c. Nilai R2 0,19 lemah (Chin, 1988) 
d. Nilai R2 lebih besar dari 0,7 kuat (Sarwono, 2015) 
Estimasi koefisien jalur Kekuatan dan signifikasi korelasi harus dipertimbangkan ketika 
menghitung korelasi jalur dalam model struktural. 
Ukuran pengaruh F a. Nilai f2 0,02 digolongkan dalam pengaruh lemah variabel laten 
prediktor (eksogenus). 
b. Nilai f2 0,15 digolongkan dalam pengaruh cukup variabel laten 
prediktor (eksogenus). 






2.5.2 Langkah Analisis SEM-PLS 
Berikut merupakan tahapan analisis SEM-PLS. 
1. Merancang Model Struktur (Inner Model) 
Merancang model struktur dengan menghubungkan variabel laten berdasarkan 
hipotesis dalam penelitian. 
2. Merancang Model Pengukuran (Outer Model) 
Merancang model pengukuran dengan dihubungannya indikator dam variabel laten, 
model pengukuran yang digunakan adalah model reflektif. 
3. Mengkontruksi Diagram Jalur 
Membuat kontruksi diagram jalur dari rancangan model struktur dan model 
pengukuran, digambarkan dengan diagram jalur. 
4. Konversi Diagram Jalur ke Dalam Sistem Persamaan 
Membuat konversi diagramjjalur model struktur, model pengukuran dan estimasi 
nilai kasus variabel laten kedalam persamaan matematis. 
5. Estimasi (Pendugaan Parameter) 
Pendugaan parameter dalam SEM-PLS dari iterasi 3 tahap. Lalu, masing-masing 
tahap memiliki hasil estimasi dan iterasi akan selesai pada kondisi sudah mencapai 
konvergen. Tahapan pendugaan parameter yaitu weigth estimate, path estimate dan 
means.  
6. Evaluasi Goodness of Fit 
Melakukan uji kecocokan atau goodness of fit diperlukan untuk mengukur 
kecocokkan masukkan observasi dengan prediksi model. Indeks goodness of fit 
digunakan untuk melakukan validasi hasil gabungan antara outer model dan inner 
model.  
7. Pengujian Hipotesis 
Melakukan uji hipotesis menggunakan metode bootstrapping. Uji statistik yang 
dilakukan adalah uji t. Ujii t yang dilakukan adalah uji t outer model dan uji t inner 
model. Hipotesis statistik sebagai berikut. 
1. Hipotesis outer model 
H0: λi = 0 dan H1: λi ≠ 0 
2. Hipotesis inner model: pengaruh variabel laten eksogen dengan endogen 
H0: γi = 0 l dan H1: γi ≠ 0 
3. Hipotesis outer model: pengaruh variabel laten endogen dengan endogen 







 Bab 3 meguraikan gambaran umum tahapan yang dilakukan selama penelitian. 
Diharapkan, metode penelitian ini bisa dilakukan penelitian yang terarah dan sesuai 
tujuan penelitian. 
3.1 Jenis Penelitian 
Explanatory research adalah metode yang digunakan pada penelitian ini. Menurut 
Sugiyono (2009), explanatory research atau penelitian eksplanasi adalah penelitian yang 
bertujuan untuk menjelaskan derajat variabel dan hubungan antara variabel tersebut. 
Penelitian eksplanasi merupakan metode yang sesuai dengan tujuan penelitian yang sudah 
ditetapkan, karena akan mengetahui sebab akibat secara aktual dari permasalahan dan 
kondisi pada saat melaksanakan penelitian. 
 
3.2 Waktu dan Tempat Penelitian 
Waktu pengambilan data pada penelitian ini dimulai dari bulan Januari 2021 hingga 
Juli 2021. Sedangkan untuk kegiatan penelitian dilaksanakan secara daring bersama pihak 
perusahaan PT PGN. 
 
3.3 Tahap Penelitian 
Tahap pendahuluan, tahap pengumpulan dan pengolahan data, tahap analisis dan 
pembahasan, serta tahap penarikan kesimpulan dan saran merupakan langkah-langkah 
dalam melakukan penelitian. 
3.3.1 Tahap Pendahuluan 
Berikut ini adalah penjelasan mengenai tahap pendahuluan pada penelitian. 
1. Studi Lapangan 
Studi lapangan yang dilaksanakan adalah melakukan observasi melalui 
wawancara pada PT PGN yang bertujuan mendapatkan gambaran mengenai 
situasi, kondisi dan permasalahan secara aktual di PT PGN. 
2. Studi Literatur 
Studi literatur adalah tahap peninjauan teori pengetahuan yang berkaitan dengan 
masalah yang terjadi pada objek yang diamati, pada penelitian ini objek yang 
diamati ialah perusahaan PT PGN. Sumber studi literatur yang digunakan berupa 
penelitian terdahulu, buku, jurnal, internet dan perusahaan. 
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3. Identifikasi Masalah 
Identifikasi masalah merupakan tahapan agar mengetahui masalah yang ada di 
perusahaan PT PGN. Caranya dengan mempelajari permasalahan terhadap objek 
penelitian untuk mempermudah dalam mencari penyebab permasalahan. 
4. Rumusan Masalah 
Rumusan masalah merupakan tahapan merumuskan masalah yang akan dilakukan 
penelitian berdasarkan identifikasi masalah secara detail sesuai kondisi 
perusahaan PT PGN. 
5. Tujuan penelitian 
Tujuan penelitian merupakan tahapan menentukan tujuan penelitian dari rumusan 
masalah yang sudah ditentukan agar penelitian lebih terarah, tidak menyimpang 
dari masalah dan mengukur keberhasilan dari penelitian yang dilakukan. 
 
3.3.2 Tahap Pengumpulan Data 
Berikut merupakan uraian dari langkah-langkah pengumpulan data yang dilakukan 
pada penelitian ini. 
1. Jenis Data 
a. Data Primer 
Data primer merupakan data yang didapatkan secara langsung dari obyek 
penelitian. Berikut cara untuk mendapatkan data primer. 
1) Wawancara 
Wawancara adalah cara mengumpulkan data di mana pertanyaan diajukan 
langsung ke subjek yang terkait sesuai permasalahan yang diselidiki. 
Penelitian ini melakukan wawancara dengan pihak perusahaan PT PGN, 
khususnya divisi Human Capital Management (HCM). Wawancara 
dilakukan untuk mengetahui permasalahan yang terjadi pada kinerja 
karyawan. 
2) Kuesioner 
Pada penelitian ini, kuesioner ditujukan kepada responden dari pihak divisi 
HCM. Kuesioner yang diberikan berisi pernyataan-pernyataan yang diisi 
dengan skala yang telah ditentukan sesuai dengan indikator dari kepuasan 







b. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang sudah ada dan terarsip sebelumnya. Data 
sekunder yang di dapatkan pada penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1) Visi dan misi perusahaan PT PGN. 
2) Profil perusahaan PT PGN. 
3) Struktur organisasi perusahaan PT PGN. 
4) Data jumlah pekerja dari tahun 2017 hingga 2019 
5) Data jumlah hasil akhir penilaian pekerja dari tahun 2017 hingga 2019 
 
3.3.3 Tahap Pengolahan Data  
Berikut ini merupakan penjelasan dari setiap tahap pengolahan data yang dilakukan 
dalam penelitian. 
1. Menyusun Kuisioner 
Kuisioner dalam penelitian ini menggunakan kuisioner tertutup, maka responden 
akan memilih jawaban yang sudah disajikan oleh peniliti. Pertanyaan pada 
kuisioner disusun sesuai teori yang berkaitan dengan penelitian pada setiap 
variabel, yaitu pertanyaan untuk variabel kepuasan kerja, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan. Skala kuisioner pada tiap variabel penelitian ini yaitu skala 
Likert 1 sampai 5, disesuaikan pada skala yang telah ditentukan pada tiap variabel. 
Kuisioner tersebut akan diberikan kepada responden dari perusahaan PT PGN 
pada divisi HCM dengan jumlah responden sebanyak 30 karyawan menggunakan 
teknik purposive sampling.  
2. Uji Validitas  
Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa alat ukur yang disusun bisa 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas pada kuisioner menunjukan 
sah atau valid suatu kuisioner. Pengujian validitas dilakukan pada tiap butir dan 
dilakukan anilisis item, yaitu menghubungkan skor tiap butir dengan skor total 
butir yang penyelesaiannya menggunakan korelasi Pearson. Lalu, butir 
pertanyaan yang tidak valid akan di-drop atau dikeluarkan. Pengujian validitas 
dilakukan menggunakan software SPSS. 
3. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas digunakan agar mengetahui seberapa reliabel hasil pengukuran. 
Dengan kata lain, pengukuran harus konsisten setelah melakukan beberapa 
percobaan pada subjek dan dengan kondisi yang sama. Uji reliabel dilakukan 
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setelah butir pertanyan telah valid. Pengujian reliabilitas kuisioner menggunakan 
perhitungan Alpha Cronbach. Lalu, butir pertanyaan yang tidak valid akan di-drop 
atau dikeluarkan. Pengujian realibilitas dilakukan menggunakan software SPSS 
4. Analisis Metode Kualitatif 
Analisis kualitatif merupakan kajian data yang didapatkan dari objek penelitian 
dan analisis perbandingan teori dari literatur dengan kenyataan pada saat 
melakukan penelitian. Tujuan menggunakan metode eksplanasi dalam penelitian 
ini dengan tujuan mendeskripsikan bagaimana kepuasan dan motivasi 
mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan PT PGN.  
5. Analisis metode kuantitatif 
Analisis metode kuantitatif yang dipakai adalah analisis statistik yaitu Structural 
Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) dengan software 
SMARTPLS. Berikut penjelasannya. 
a) Membuat Model Konseptual  
Tahap membuat model konseptual adalah dengan mendefinisikan variabel 
laten/konstruk dan indikator/manifest. Lalu, menggambarkan variabel laten 
pada model struktural yaitu korelasi masing-masing variabel laten dan model 
pengukuran atau hubungan dari indikator ke variabel laten.  
b) Uji Model Pengukuran (Outer Model) 
Model pengukuran merupakan korelasi antar indikator/manifest dengan 
laten/konstruk. Pada uji model pengukuran dilakukan pengujian loading 
factor, validitas konvergen (convergent validity), validitas diskriminan 
(discriminant validity), reliabilitas komposit (composite reliability) dan 
Average Variance Extracted (AVE) 
c) Uji Model Struktural (Inner model) 
Model struktural menjelaskan korelasi antar variabel laten/konstruk eksogen 
dan endogen dalam sebuah struktur. Pada uji model struktural dilakukan 
pengujian R-squared (R2) untuk konstruk dependen, uji estimasi koefisien 
jalur memiliki tujuan menguji signifikansi antar variabel laten dalam model 
struktural dan ukuran pengaruh F2  
d) Pengujian Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping yaitu 
menghasilkan nilai pada uji t pada setiap jalur hubungan yang digunakan 






3.3.4 Tahap Analisis dan Pembahasan 
Pada tahap analisis dan pembahasan melalukan analisis dan intepretasi dari hasil 
statistik menggunakan SEM-PLS. Lalu, menjelaskan variabel apa saja yang berpengaruh 
dengan kinerja karyawan dan variabel manakah yang mempunyai pengaruh dominan 
pada kinerja karyawan.  
 
3.3.5 Tahap Kesimpulan dan Saran  
Tahap kesimpulan dan saran adalah langkah terakhir sekaligus penutup pada 
penelitian ini. Jawaban dari tujuan penelitian yang telah ditentukan adalah hasil dari 
kesimpulan. Tujuan dari saran adalah untuk memberikan saran perbaikan atau harapan 

























3.4 Diagram Alir Penelitian 
Gambar 3.1 adalah diagram alir penelitian yang akan dilakukan. 
 





3.5 Kerangka Konseptual dan Hipotesis  
Pada subab ini diuraikan kerangka konseptual dalam penelitian dan hipotesis 
penelitian. 
3.5.1 Kerangka Konseptual dalam Penelitian 
Terdapat tabel variabel dan indikator serta digambarkan dalam bentuk model 
struktural penelitian. Tabel 3.1 merupakan variabel dan indikator dalam penelitian ini. 
Tabel 3.1  
Variabel dan Indikator Penelitian 
Variabel Indikator Sumber 
Kepuasan Kerja 








Achmad Fadhil & Yuniadi Mayowan 
(2018) dan Agnes (2018) 















Pada variabel motivasi kerja, indikator yang dibentuk oleh motivasi kerja didapatkan 
dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Achmad Fadhil & Yuniadi Mayowan 
(2018) dan Agnes (2018). Kedua penelitian sebelumnya menggunakan teori Maslow 
dalam menentukan indikator pada motivasi kerja yaitu fisiologis, keselamatan dan 
keamanan, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. Gambar 3.2 merupakan model 





















Aktualisasi diri  
Gambar 3.2 Model Konseptual Penelitian 
 
Pada tabel 3.2 dan gambar 3.2 dapat dilihat dari diagram model konsep penelitian 
bahwa kepuasan kerja mempunyai 5 indikator yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, promosi, 
kelompok kerja dan pengawasan. Selanjutnya, motivasi kerja memiliki 5 indikator yaitu 
fisiologis, keselamatan dan keamanan, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. 
Sedangkan, indikator kinerja karyawan ada 5 indikator yaitu kualitas, pengetahuan, 
produktivitas, tanggung jawab dan kerjasama. Model struktural penelitian ini bersifat 
reflektif, dimana variabel dapat membentuk indikatornya.  
 
3.5.2 Hipotesis Penelitian 
Dari teori dan penelitian pada bab 2 dapat dirumuskan hitpotesis pada penelitian ini, 
berikut rumusannhipotesis dalam penelitian ini. 
1. H1.1: Terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan PT 
PGN pada divisi HCM. 
H0.1: Tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan 
PT PGN pada divisi HCM. 
2. H1.2: Terdapat pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinerja karyawan PT PGN 
pada divisi HCM. 
H0.2: Tidak terdapat pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinerja karyawan 
PT PGN pada divisi HCM. 
3. H1.4: Terdapat pengaruh yang dominan pada kepuasan kerja karyawan terhadap 





H0.4: Tidak terdapat pengaruh yang dominan pada kepuasan kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
4. H1.5: Terdapat pengaruh yang dominan pada motivasi kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
H0.5: Tidak terdapat pengaruh yang dominan pada motivasi kerja karyawan terhadap 




























PEMBAHASAN DAN HASIL 
 
Bab 4 akan menjelaskan mengenai gambaran umum perusahaan, pengumpulan 
data, pengolahan data, analisis dan pembahasan serta analisis rekomendasi. 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
Pada bagian ini menjelaskan gambaran umum perusahaan yang berisi profil 
perusahaan, visi, misi dan nilai budaya perusahaan, kegiatan usaha perusahaan, produk 
atau jasa yang dihasilakan perusahaan dan struktur organisasi perusahaan. 
4.1.1 Profil Perusahaan 
Perusahaan Gas Negara (PGN) yang berada di Krukut, Tamansari, Jakarta Barat, 
DKI adalah perusahaan nasional paling besar di Indonesia pada sektor transportasi dan 
distribusi gas bumi, bertanggung jawab atas sebagian besar kebutuhan gas bumi negara. 
Tujuan PT PGN adalah memberikan keterampilan, energi, dan infrastruktur dalam 
mendorong pekembangan ekonomi untuk jangka panjang. Berhubungan pada 
pemindahan semua saham seri B milik Negara Republik Indonesia kepada PT Pertamina 
(Persero), nama PT PGN berubah dari PT Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk menjadi 
PT Perusahaan Gas Negara Tbk pada tahun 2018.  
 
4.1.2 Logo, Visi dan Misi Perusahaan   
Berikut adalah visi, misi dan nilai budaya perusaan. Gambar 4.1 merupakan logo PT 
PGN saat ini. 
 
Gambar 4.1 Logo PT PGN 
 
Logo PT PGN memperlihatkan api yang terdapat 5 elemen untuk mewakili 5 




Adapun visi yang dimiliki PT PGN adalah “To be World Leading National Gas 
Company for a Sustainable Future and National Energy Sovereignty”. Dari visi tersebut, 
PT PG memiliki misi yang digunakan untuk mencapai visinya. Berikut merupakan misi 
dari PT. PGN. 
Menjalankankan bisnis gas dibidang midstream, downstream dan usaha pendukung 
dengan komitmen meningkatkan nilai untuk seluruh stakeholder dengan: 
1. Menyediakan gas dan membangun infrastruktur untuk pemanfaatan gas  
2. Menambah nilai bagi pemegang saham dan karyawan, sadar lingkungan, mempunyai 
keunggulan, dan mengutamakan keselamatan.  
3. Menerapkan konsep manajemen perusahaan yang profesional, bertanggung jawab, 
dan berjangka panjang.  
4. Mengorganisir usaha lain untuk mempromosikan penggunaan gas dan manajemen 
bisnis jangka panjang. 
 
4.1.3 Produk atau Jasa Perusahaan 
Pengelolaan pelanggan PGN tersegmentasi ke dalam empat kategori yaitu pelanggan 
rumah tangga (RT), pelanggan kecil (PK), pelanggan sektor transportasi (SPBG), dan 
pelanggan komersial dan industri (KI). Produk atau jasa yang ditawarkan oleh PGN 
berbeda pada tiap segmentasi pelanggan, produk tersebut yaitu: 
a) Sinergi 
Pemanfaatan energi untuk segmen pelanggan KI 
b) GasKita 
Pemanfaatan energi yang mudah, ekonomis dan ramah lingkungan untuk segmen 
pelanggan RT dan PK 
c) Gasku 
Penyedia bahan bakar gas yang bersih, ramah lingkungan dan efisien. 
d) GasLink 
Penyedia gas bumi untuk lokasi tanpa jaringan distribusi gas bumi. 
 
4.1.4 Struktur Organisasi Perusahaan 






Gambar 4.2 Struktur Organisasi Perusahaan 
 
4.2 Pengumpulan Data  
Kuisioner dibagikan pada karyawan PT PGN divisi HCM dengan jumlah responden 
kuisioner berjumlah 30 orang. Tabel 4.1 merupakan uraian karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin, usia dan masa kerja. 
Tabel 4.1  
Karakteristik Responden 
Keterangan Frekuensi Persentase 
Sampel 30 100% 
Jenis Kelamin 
Laki-laki 20 67% 
Perempuan  10 33% 
Usia 
25-30 4 13% 
31-35 14 47% 
36-40 8 27% 
41-45 4 13% 
Masa Bekerja (tahun) 
1-5 3 10% 
6-10 16 54% 
11-15 6 3% 
16-20 4 20% 
> 20 1 3% 
 
Tabel 4.1 memperlihatkan karakteristik responden untuk kategori jenis kelamin yaitu 
responden laki-laki lebih banyak dari responden perempuan, dengan responden laki-laki 
berjumlah 20 orang (67%). Pada karakteristik responden kategori usia, mayoritas diisi 
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dengan karyawan berusia 31-35 tahun yaitu sebanyak 14 orang (47%).  Sedangkan 
karakteristik responden berdasarkan masa bekerja, mayoritasnya pekerja yang sudah 
bekerja selama 6-10 tahun dengan jumlah 16 orang (54%). Kesimpulannya, karakteristik 
responden yang mewakili populasi adalah pria yang dimana lebih banyak dibandingkan 
responden wanita, lalu karakteristik responden dengan rata-rata usia 31 sampai 35 tahun 
dan karakteristik responden rata-rata memiliki masa bekerja selama 6 sampai 10 tahun.  
Studi kasus penelitian ini merupakan data yang diambil pada variabel laten yaitu 
kepuasan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja dan 
motivasi kerja mempunyai hipotesis yang akan mempengaruhi variabel kinerja karyawan 
dan ketiga variabel tersebut masing-masing memiliki indikator yang mempengaruhinya. 
Pemilihan indikator pada setiap variabel penelitian berdasarkan studi literatur dan 
melakukan persamaan dengan kondisi yang ada di PT PGN. Indikator pada variabel 
kepuasan kerja didapatkan dari teori dari Luthans (2006), selanjutnya disamakan dengan 
kondisi PT PGN yang memiliki acuan dalam mengukur kepuasan kerja karyawan seperti 
organisasi, pekerjaan, pengembangan karir dan imbalan, lingkungan dan kepemimpinan. 
Indikator pada variabel motivasi kerja yaitu menggunakan teori Maslow yang sudah 
digunakan pada penelitian terdahulu yang dilakukan Achmad & Yuniadi (2018) dan 
Agnes (2018). Pada teori ini menjelaskan bahwa manusia memiliki tingkatan kebutuhan 
yang akan dipenuhi, maka dapat digunakan pada PT PGN. Indikator pada variabel kinerja 
karyawan menggunakan teori dari Indrasari (2017) dan Bono dan Judge (2003; dalam 
Indrasari, 2017), indikator tersebut dapat digunakan untuk mengukur atau menilai kinerja 
karyawan karena PT PGN memiliki sistem penilaian kinerja karyawan yang memiliki 
persamaan dengan 5 indikator yang sudah ditentukan. Dengan kata lain, 5 indikator yang 
sudah ditentukan sesuai dengan kondisi penilaian PT PGN. Variabel dan indikator 
penelitian dijelaskan di tabel 4.2 
Tabel 4.2  
Penjelasan Variabel dan Indikator Penelitian 





Ketertarikan pekerjaan yang diberikan, 
kesediaan untuk memberikan kesempatan 
belajar dan tanggung jawab untuk 
karyawan. 
Luthans (2006) Kelompok kerja Kelompok kerja berkaitan dengan teman 
kerja yang dan bisa bekerjasama. 
Pengawasan Pengawasan yang diberikan kepada 








Tabel 4.2  
Penjelasan Variabel dan Indikator Penelitian (lanjutan) 
Variabel Indikator Keterangan Sumber 
 
Promosi Promosi berkaitan dengan pekerjaan, 
kewajiban dan kewenangan baru yang 
lebih tinggi dari sebelumnya. 
 
Gaji Gaji berkaitan dengan kompensasi yang 
diterima karyawan atas pekerjaannya. 
Motivasi 
Kerja 
Fisiologis Gaji yang sesuai, waktu istirahat dan 
makan yang cukup. 
Achmad & 
Yuniadi (2018) 
dan Agnes (2018) 
Keselamatan dan 
keamanan 
Perlindungan kesalahan kerja, jaminan 
kelangsungan kerja dan jaminan hari tua 
Sosial  Tim kerja yang kompak dan supervisi yang 
baik. 
Penghargaan  Keinginan dihormati, dihargai dan 
pengakuan atas kemampuan kerja 
Aktualisasi diri Aktualisasi diri berhubungan dengan 
pengembangan potensi karyawan, seperti 
pekerjaan yang menantang. 
Kinerja 
Karyawan 
Pengetahuan  Kemampuan karyawan untuk memahami 
topik yang berkaitan dengan pekerjaan 
mereka. Indrasari (2017) 
Kerjasama  Bekerjasam dengan orang lain untuk 
menyelesaikan pekerjaan. 
Kualitas Hasil kerja sesuai yang diharapkan dan 
memenuhi pekerjaan tersebut 
Bono dan Judge 
(2003; dalam 
Indrasari, 2017) 
Tanggung jawab Karyawan dapat datang secara konsisten 
dan tepat waktu, mengikuti arahan, dan 
menyelesaikan tugas serta bertanggung 
jawab dalam jangka waktu yang 
ditentukan. 
Produktivitas Karyawan mampu menyelesaikan tugas 
pada target yang telah ditetapkan dan 
karyawan dapat menggunakan waktu kerja 
dengan baik. 
 
Indikator-indikator tersebut diubah menjadi kuisoner penelitian. Tabel 4.3 
merupakan kuisioner penelitian dari variabel kepuasan kerja dan akan ditampilkan kode 
pada setiap indikator yang digunakan untuk pengolahan data pada SEM-PLS. 
Tabel 4.3 
Kuisioner Penelitian Variebel Kepuasan Kerja 






1. Kesempatan belajar dengan tantangan dalam 
pekerjaan yang diberikan kepada saya 
X1.1 




3. Bantuan rekan kerja dalam pekerjaan X1.3 
4. Kerjasama dari kelompok kerja X1.4 
Pengawasan 
5. Bimbingan teknis dalam pekerjaan dari atasan X1.5 








Kuisioner Penelitian Variebel Kepuasan Kerja (lanjutan) 
Variabel Indikator Pernyataan Kode 
 Promosi 
7. Kesempatan promosi yang ada di perusahaan X1.8 
8. Persyaratan dalam mendapatkan promosi di perusahaan X1.9 
9. Kegiatan promosi sesuai peraturan yang ada X1.10 
 Gaji 
10. Kesesuaian gaji terhadap kontribusi yang saya diberikan X1.11 
11. Kecukupan gaji terhadap kebutuhan saya X.12 
 
Responden memilih satu nilai dari skala yang ada pada kuisioner. Pada tabel 4.4 
terdapat bobot nilai pada penelitian ini sesuai dengan skala Likert. 
Tabel 4.4 
Bobot Nilai Pernyataan Kuisioner Kepuasan Kerja 
Jawaban Pernyataan Bobot Nilai 
Sangat Puas 5 
Puas 4 
Cukup Puas 3 
Tidak Puas 2 
Sangat Tidak Puas 1 
 
Tabel 4.5 merupakan kuisioner penelitian dari variabel motivasi kerja dan akan 
ditampilkan kode pada indikator yang digunakan untuk pengolahan data pada SEM-PLS. 
Tabel 4.5 
Kuisioner Penelitian Variebel Motivasi Kerja 





1. Perusahaan memberikan kebutuhan fisiologis (fisik) 
saya dengan memberikan gaji, waktu istirahat dan 
makan yang cukup 
X2.1 
2. Perusahaan memberikan upah tunjangan X2.2 
Keselamatan dan 
keamanan 
3. Perusahaan memberikan perlindungan dari 
kecelakaan dalam pekerjaan  
X2.3 
4. Perusahaan memberikan jaminan kelangsungan kerja 
dan jaminan hari tua 
X2.4 
Sosial 
5. Kelompok kerja saya memberikan kegiatan yang 
menyenangkan dan nyaman 
X2.5 
6. Lingkungan pertemanan secara pribadi dan 
profesional menerima saya dalam pekerjaan  
X2.6 
Penghargaan 
7. Perusahaan menghormati dan menghargai atas 
pekerjaan yang saya lakukan  
X2.7 
8. Perusahaan memberikan penghargaan kepada saya 




9. Perusahaan memberikan kesempatan kepada untuk 
mengembangkan potensi saya dalam bekerja  
X2.9 
10. Atasan saya memberikan pekerjaan yang menantang 




Responden memilih satu nilai dari skala yang ada pada kuisioner. Pada tabel 4.6 







Bobot Nilai Pernyataan Kuisioner Motivasi Kerja 
Jawaban Pernyataan Bobot Nilai 
Sangat Terpenuhi 5 
Terpenuhi  4 
Cukup Terpenuhi 3 
Sedikit Terpenuhi  2 
Belum Terpenuhi 1 
 
Tabel 4.7 merupakan kuisioner penelitian dari variabel kinerja karyawan dan akan 
ditampilkan kode pada indikator yang digunakan untuk pengolahan data pada SEM-PLS. 
Tabel 4.7 
Kuisioner Penelitian Variebel Kinerja Karyawan 






1. Pemahaman terhadap pekerjaan Y.1 




3. Ketelitian dalam melakukan pekerjaan  Y.3 
4. Kemampuan dalam mematuhi prosedur dalam 
pekerjaan 
Y.4 




6. Pemenuhan target pekerjaan sesuai waktu yang 
telah ditentukan  
Y.6 
7. Penggunaan waktu kerja dengan baik Y.7 
8. Peningkatan target kerja dari waktu ke waktu Y.8 
Tanggung 
jawab 
9. Tingkat kehadiran secara rutin dan tepat waktu saat 
bekerja 
Y.9 
10. Kesadaran dalam mengikuti instruksi dari atasan Y.10 
11. Kemampuan dalam menyelesaikan tugas dengan 
penuh tanggung jawab 
Y.11 
Kerjasama 
12. Kerjasama dengan karyawan lain dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
Y.12 




Responden memilih satu nilai dari skala yang ada pada kuisioner. Pada tabel 4.8 
terdapat bobot nilai pada penelitian ini sesuai dengan skala Likert. 
Tabel 4.8 
Bobot Nilai Pernyataan Kuisioner Kinerja Karyawan 
Jawaban Pernyataan Bobot Nilai 
Sangat Baik 5 
Baik  4 
Sedang  3 
Buruk  2 
Sangat Buruk 1 
 
Selanjutnya, hasil kuisioner yang telah diisi akan dianalisis dengan tujuan 
mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 
perusahaan PT PGN divisi HCM.  
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4.2.1 Rekapitulasi Variabel Kepuasan Kerja  
Terdapat 5 indikator dalam variabel kepuasan kerja, yaitu gaji, pekerjaan itu sendiri, 
promosi, kelompok kerja dan pengawasan. Responden menilai kepuasan kerja di 
perusahaan berdasarkan 5 indikator tersebut. Gambar 4.2 menunjukkan hasil rekapitulasi 
kepuasan kerja yang dinilai oleh 30 responden. 
 
Gambar 4.3 Hasil Rekapitulasi Variabel Kepuasan Kerja 
 
Dari gambar 4.3 dapat disimpulkan 44% karyawan PT PGN pada divisi HCM menilai 
bahwa mereka puas bekerja di perusahaan PT PGN, 27% karyawan menilai bahwa 
mereka sangat puas bekerja di perusahaan PT PGN, 16% karyawan menilai bahwa 
mereka cukup puas bekerja di perusahaan PT PGN, 9% karyawan menilai bahwa mereka 
tidak puas bekerja di perusahaan PT PGN dan 4% karyawan menilai bahwa mereka sangat 
tidak puas bekerja di perusahaan PT PGN. 
 
4.2.2 Rekapitulasi Variabel Motivasi Kerja 
Terdapat 5 indikator dalam variabel motivasi kerja, yaitu fisiologis, keselamatan dan 
keamaan, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. Responden menilai motivasi kerja di 
perusahaan berdasarkan 5 indikator tersebut. Gambar 4.4 menunjukkan hasil rekapitulasi 







Gambar 4.4 Hasil Rekapitulasi Variabel Motivasi Kerja 
 
Berdasarkan gambar 4.4 dapat disimpulkan 50% karyawan PT PGN pada divisi HCM 
setuju bahwa motivasi mereka sudah terpenuhi dalam bekerja di perusahaan PT PGN, 
28% karyawan menilai bahwa motivasi mereka sangat terpenuhi dalam bekerja di 
perusahaan PT PGN, 14% karyawan menilai bahwa motivasi mereka cukup terpenuhi 
dalam bekerja di perusahaan PT PGN, 6% karyawan menilai bahwa motivasi mereka 
sedikit terpenuhi dalam bekerja di perusahaan PT PGN dan 2% karyawan menilai bahwa 
motivasi mereka belum terpenuhi  dalam bekerja di perusahaan PT PGN. 
 
4.2.3 Rekapitulasi Variabel Kinerja Karyawan  
Terdapat 5 indikator dalam variabel kinerja karyawan, yaitu pengetahuan, kualitas, 
produktivitas, tanggung jawab dan kerjasama. Responden menilai kinerja karyawan di 
perusahaan berdasarkan 5 indikator tersebut. Gambar 4.2 menunjukkan hasil rekapitulasi 






Gambar 4.5 Hasil Rekapitulasi Kinerja Karyawan 
 
Dari gambar 4.5 dapat disimpulkan 53% karyawan PT PGN pada divisi HCM menilai 
bahwa kinerja mereka baik dalam bekerja di perusahaan PT PGN, 35% karyawan menilai 
bahwa kinerja mereka sangat baik dalam bekerja di perusahaan PT PGN, 9% karyawan 
menilai bahwa kinerja mereka sedang dalam bekerja di perusahaan PT PGN, 2% 
karyawan menilai bahwa kinerja mereka buruk dalam bekerja di perusahaan PT PGN dan 
1% karyawan menilai bahwa kinerja mereka sangat buruk dalam bekerja di perusahaan 
PT PGN. 
 
4.3 Pengolahan Data 
Pada subab ini dijelaskan mengenai hasil pengujian statistik realibilitas dan validitas 
data, pengujian statistik dengan SEM-PLS dan interpretasi hasil dari pengujian statistik 
dengan SEM-PLS. 
4.3.1 Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
Hasil uji validitas dan realibilitas variabel dalam penelitian akan dijelaskan pada 
bagian ini. 
4.3.1.1 Hasil Pengujian Validitas 
Uji validitas dibantu menggunakan software SPSS dengan Pearson Correlation. Uji 
dua sisi pada taraf signifikasi 0.05 dilakukan untuk melakukan uji validitas. kriteria 
pengujian yaitu: 
1)  r hitung > r tabel, maka item pernyataan pada kuisioner memiliki korelasi signifikan 





2) Sebaliknya, r hitung < r tabel, maka item pernyataan pada kuisioner tidak memiliki 
hubungan signifikan terhadap skor total atau dinyatakan tidak valid.   
Hasil uji validitas pada variabel penelitian, mendapatkan nilai korelasi antar skor 
item dengan skor total. Nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r tabel uji dua sisi pada 
taraf signifikasi 0.05 dan jumlah data sebesar 30 karyawan. Maka, hasil r tabel bernilai 
0.361. Hasil pengujian validitas variabel penelitian ini terdapat pada tabel 4.9 
Tabel 4.9 
Hasil Pengujian Validitas 
Variabel Indikator Item r Hitung r tabel Keterangan 
Kepuasan Kerja 
(X1) 
























































Dari hasil pengujian validitas pada variabel penelitian, kesimpulannya adalah semua 





4.3.1.2 Hasil Pengujian Reliabilitas 
Pengujian varialiabilitas dibantu menggunakan software SPSS dengan koefisien 
reliabilitas Croanbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan pada taraf signifikasi 0.05 
dengan membandingkan koefisien realibilitas Cronbach’s Alpha dengan nilai 0.7. Jika 
koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha > 0.7, artinya item pada variabel penelitian adalah 
reliabel. Sebaliknya, jika koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha < 0.7, maka item pada 
variabel penelitian tidak reliabel. Tabel 4.10 merupakan hasil dari uji reliabilitas pada tiap 
variabel. 
Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Reliabilitas 
Variabel Item Pernyataan 
 (N of Items) 
Cronbach’s Alpha 
 (Koefisien Reliabilitas) 
Keterangan 
Kepuasan Kerja (X1) 12 0.881 
Reliabel Motivasi Kerja (X2) 10 0.923 
Kinerja Karyawan (Y) 13 0.958 
 
Dari hasil pengujian reliabilitas pada variabel penelitian, kesimpulannya adalah 
semua variabel penelitian adalah reliabel, dengan semua nilai koefisien reliabilitas 
Cronbach’s Alpha bernilai < 0.7. 
 
4.3.2 Pengujian SEM-PLS 
Berikut merupakan pengujian data menggunakan SEM-PLS meliputi hasil model 
struktural, evaluasi outer model, evaluasi inner model, pengujian hipotesis dan 
interpretasi hasil SEM-PLS. 
4.3.2.1 Konstruksi Diagram Jalur 
Diagram jalur merupakan model korelasi antar variabel eksogen (variabel bebas) 
yaitu kepuasan kerja dan motivasi kerja dengan variabel endogen (variabel tergantung) 
yaitu kinerja karyawan. Model struktural digambarkan dengan diagram jalur dari tiga 
variabel yang diteliti, yaitu variabel kepuasan kerja dengan 5 indikator dan 12 item, 
variabel motivasi kerja dengan 5 indikator dan 10 item, yang terakhir variabel kinerja 
karyawan dengan 5 indikator dan 13 item. Gambar 4.6 merupakan diagram jalur 







Gambar 4.6 Diagram Jalur Penelitian 
 
Dari gambar 4.7 dapat dilihat model Confirmatory Factor Analysis (CFA) yang 
digunakan dalam mencari indikator yang mampu memaksimalkan hubungan antar 
indikator. CFA yang digunakan adalah analisis faktor konfirmatori tingkat kedua. Salah 
satunya, pada variabel kepuasan kerja (X1) memiliki 5 indikator yang tidak dapat diukur 
secara langsung, maka diperlukan item pada masing-masing indikator untuk mengukur 
variabel kepuasan kerja. Begitu juga pada variabel motivasi kerja (X2) dan kinerja 
karyawan (Y). 
Selanjutnya, melakukan kalkulasi algoritma dalam software SMARTPLS yang akan 
menghasilkan nilai pada setiap jalur dan outer loading atau loading factor. Karena 
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menggunakan model the second order confirmatory factor analysis, maka bentuk model 
yang digambarkan pada SMARTPLS ada pada gambar 4.7 beserta nilai loading factor 
diagram jalur. 
 
Gambar 4.7 Loading Factor Diagram Jalur 
 
Pada gambar 4.7 dapat dilihat hasil loading factor dalam diagram jalur penelitian, 
dari hubungan item dengan indikator dan indikator dengan variabel. Selanjutnya dapat 
melakukan konstruksi diagram jalur ke sistem persamaan.  
 
4.3.2.2 Konversi Diagram Jalur ke Sistem Persamaan 
Konstruksi diagram jalur ke sistem persamaan dilakukan pada outer model dan inner 







1. Konversi Persamaan Outer Model 
Konversi persamaan outer model digunakan untuk mendefinisikan karakteristik 
variabel dengan indikatornya. Persamaan yang digunakan berdasarkan diagram jalur 
penelitian adalah analisis indikator-indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja, 
motivasi kerja dan kinerja karyawan. 
a) Kepuasan Kerja 
X1 = 0.830x11+ 0.778x12 + 0.773x13 + 0.809 x14 + 0.539x15 
Keterangan:  
X1 = Variabel kepuasan kerja 
x1.1 = Indikator X1X1 
x1.2 = Indikator X1X2 
x1.3 = Indikator X1X3  
x1.4 = Indikator X1X4 
x1.5 = Indikator X1X5 
Masing-masing indikator dalam variabel kepuasan kerja memiliki persamaan 
seperti berikut. 
x1.1 = 0.830 ξ11 + δ11 
x1.2 = 0.778 ξ12 + δ12 
x1.3 = 0.773 ξ13 + δ13 
x1.4 = 0.809 ξ14 + δ14 
x1.5 = 0.539 ξ15 + δ15 
b) Motivasi Kerja 
X1 = 0.831x21+ 0.613x22 + 0.868x23 + 0.933 x24 + 0.871x25 
Keterangan:  
X1 = Variabel motivasi kerja 
x2.1 = Indikator X2X1 
x2.2 = Indikator X2X2 
x2.3 = Indikator X2X3  
x2.4 = Indikator X2X4 
x2.5 = Indikator X2X5 
Masing-masing indikator dalam variabel motivasi kerja memiliki persamaan 
seperti berikut. 
x2.1 = 0.831 ξ21 + δ21 
x2.2 = 0.613 ξ22 + δ22 
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x2.3 = 0.868 ξ23 + δ23 
x2.4 = 0.933 ξ24 + δ24 
x2.5 = 0.871 ξ25 + δ25 
c) Kinerja Karyawan  
Y1 = 0.863y1+ 0.961y2 + 0.938 y3 + 0.912y4 + 0.774y5 
Keterangan:  
Y1 = Variabel motivasi kerja 
y1 = Indikator YY1 
y2 = Indikator YY2 
y3 = Indikator YY3  
y4 = Indikator YY4 
y5 = Indikator YY5 
Masing-masing indikator dalam variabel kinerja karyawan memiliki persamaan 
seperti berikut. 
y1 = 0.863 η1 + ε1 
y2 = 0.961 η2 + ε2 
y3 = 0.938 η3 + ε3 
y4 = 0.912 η4 + ε4 
y5 = 0.774 η5 + ε5 
2. Konversi Persamaan Inner Model  
Konversi persamaan inner model digunakan untuk mendefinisikan korelasi antara 
variabel laten pada penelitian. Persamaan yang digunakan berdasarkan diagram jalur 
penelitian adalah analisis variabel yang mempengaruhi kineja karyawan. 
Y1 = 0.968x1+ (-0.167) x2 
Keterangan: 
Y1 = Kineja Karyawan 
xn = kepuasan kerja dan motivasi kerja (variabel yang memiliki pengaruhs terhadap 
kinerja karyawan) 
Setelah mengkonstruksi diagram jalur ke sistem persamaan, dapat dilakukan evaluasi 
outer model, inner model dan uji hipotesis penelitian. 
 
4.3.2.3 Evaluasi Outer Model (Model Pengukuran) 
Evaluasi outer model atau model pengukuran memiliki tujuan untuk mengkorelasi 





model reflektif, dimana variabel laten adalah variabel yang melandasi indikator-indikator 
tersebut. Evaluasi model pengukuran dilakukan dengan analisis nilai outer loadings (nilai 
loading luar atau loading factor), validitas diskriminan (discriminant validity) dan 
validitas konvergen (convergent validity). Berikut ini merupakan penjelasan pada setiap 
analisis evaluasi.model.pengukuran. 
1. Analisis Validitas Konvergen (Convergent Validity) 
Validitas konvergen memiliki tujuan yaitu mengukur besar korelasi antar indikator 
dengan variabel laten. Dalam analisis validitas konvergen terdapat tiga pengujian 
yaitu individual item reliability (loading factor), internal consistency reliability 
(Cronbach’s Alpha atau composite reliability) dan Average Variance Extracted 
(AVE). berikut penjelasan dari setiap pemeriksaan. 
a) Loading Factor 
Loading factor menyatakan besar nilai hubungan antara masing-masing item dengan 
indikator. Nilai loading factor ≥ 0.5 diartikan dapat diterima, artinya indikator 
tersebut valid untuk mengukur variabelnya. Tabel 4.11 merupakan hasil loading 
factor pembentuk variabel kepuasan kerja. 
Tabel 4.11 
Hasil Loading Factor Variabel Kepuasan Kerja 
Indikator Item Loading Factor 


















Pada tabel 4.11 terdapat hasil loading factor hubungan tiap item dengan indikator 
pada variabel kepuasan kerja diatas 0.5, artinya semua indikator tersebut valid untuk 
mengukur variabelnya. Tabel 4.12 merupakan hasil loading factor pada variabel 
motivasi kerja. 
Tabel 4.12 
Hasil Loading Factor Variabel Motivasi Kerja 










Hasil Loading Factor Variabel Motivasi Kerja (lanjutan) 











Dari tabel 4.12 dapat dlihat loading factor hubungan tiap item dengan indikator pada 
variabel motivasi kerja diatas 0.5, artinya semua indikator tersebut valid untuk 
mengukur variabel. Tabel 4.13 merupakan hasil loading factor pada variabelikinerja 
karyawan. 
Tabel 4.13 
Hasil Loading Factor Variabel Kinerja Karyawan 




















Dari tabel 4.9 dapat dilihat nilai loading factor hubungan tiap item dengan indikator 
pada variabel kinerja karyawan diatas 0.5, artinya semua indikator tersebut valid 
untuk mengukur variabelnya. 
b) Composite Reliability (CR) 
Composite reliability memiliki tujuan untuk mengukur nilai internal consistency. 
Nilai reliabilitas antar indikator dari varibel yang membentuknya diuji menggunakan 
composite reliability. Nilai composite reliability > 0.7 dapat diartikan baik dan > 0.8 
diartikan sangat memuaskan. Tabel 4.14 merupakan hasil.composite reliability dari 
ketiga variabel penelitian. 
Tabel 4.14 
Hasil Composite Reliability 
Variabel Nilai Composite Reliability 
Kepuasan Kerja (X1) 0.9042 
Motivasi Kerja (X2) 0.9364 






Dari tabel 4.10 disimpulkan, ketiga variabel pada penelitian mempunyai nilai 
composite reliability > 0.7 bahkan > 0.8 yan artinya semua variabel memiliki 
reliabilitas memuaskan. 
c) Cronbach’s Alpha 
Selain composite reliability, melihat internal consistency dapat menggunakan 
koefisien Cronbach’s Alpha. Nilai Cronbach’s Alpha sama dengan nilai composite 
reliability, yaitu nilai Cronbach’s Alpha > 0.7 diartikan baik dan > 0.8 diartikan 
memuaskan. Tabel 4.15 merupakan hasil Cronbach’s Alpha pada penelitian. 
Tabel 4.15 
Hasil Cronbach’s Alpha 
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha 
Kepuasan Kerja (X1) 0.8823 
Motivasi Kerja (X2) 0.9221 
Kinerja Karyawan (Y) 0.9604 
 
Dari tabel 4.11 disimpulkan, ketiga variabel pada penelitian mempunyai nilai 
Cronbach’s Alpha > 0.7 bahkan > 0.8 yang artinya semua variabel memiliki 
reliabilitas yang memuaskan. 
d) Average Variance Extracted (AVE) 
Nilai AVE mengartikan ukuran varian indikator yang dimiliki oleh variabel laten. 
Variabel laten yang memiliki varian atau keragaman indikator yang besar, maka 
semakin besar gambaran indikator pada variabel laten tersebut. Nilai AVE sebesar > 
0.5, menunjukkan besaran convergent validity adalah baik. Pada babel 4.16 terdapat 
nilai AVE pada setiap variabel. 
Tabel 4.16 
Hasil Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel Nilai AVE 
Kepuasan Kerja (X1) 0.4511 
Motivasi Kerja (X2) 0.6023 
Kinerja Karyawan (Y) 0.6901 
 
Pada tabel 4.16 dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja bernilai dibawah 0.5 
yaitu 0.4511 sedangkan variabel motivasi kerja dan kinerja karyawan bernilai diatas 
0.5 yaitu bernilai 0.6023 dan 0.6901. Maka, variabel kepuasan kerja belum bisa 
diterima. Hal ini dapat dilakukan dengan menghilangkan item dengan nilai loading 
factor paling kecil yang memiliki hubungan dalam variabel kepuasan kerja. Pada 
penelitian ini, nilai loading factor pada hubungan item dengan variabel kepuasan 
kerja adalah pada item X1.5 dan X1.12 yang bernilai 0.2716 dan 0.5064. Gambar 4.8 
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merupakan hasil loading factor yang sudah dimodifikasi dengan menghilangkan 
kedua item tersebut. 
 
Gambar 4.8 Loading Factor Diagram Jalur Modifikasi 
 
Selanjutnya, melakukan evaluasi hasil AVE dari diagram jalur yang telah 
dimodifikasi dengan melihat tabel 4.17 
Tabel 4.17 
Hasil Average Variance Extracted (AVE) Modifikasi 
Variabel Nilai AVE 
Kepuasan Kerja (X1) 0.5055 
Motivasi Kerja (X2) 0.6023 
Kinerja Karyawan (Y) 0.6901 
 
Dari tabel 4.17 bisa disimpulkan untuk hasil AVE variabel kepuasan kerja telah 





berada didalam item merepresentasikan variabel kepuasan kerja. Hasil AVE pada 
variabel motivasi kerja dan kinerja karyawan yang bernilai sama dari sebelumnya, 
yaitu sebesar 0.6023 yang artinya 60.23% informasi yang ada pada item dapat 
menggambarkan variabel motivasi kerja dan 0.6901 yang artinya 69.01% informasi 
yang berada di dalam item dapat menggambarkan variabel kinerja karyawan. 
2. Analisis Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 
Evaluasi melalui cross loading dilakukan untuk menganalisis validitas diskriminan 
dari model reflektif. Besar cross loading merupakan perbandingan hubungan 
indikator dengan variabel dan konstruk dari blok lain. Apabila hubungan antar 
indikator dengan variabel yang dimilikinya lebih besar dari hubungan pada variabel 
lain, maka variabel itu memperkirakan besaran pada blok tersebut lebih daik dari 
blok lain. Tabel 4.18 merupakan nilai korelasi variabel menggunakan cross loading. 
Tabel 4.18 
Nilai Cross Loading 
Kode 






X1.1 0.8017 0.7246 0.6381 
X1.2 0.5960 0.3628 0.7218 
X1.3 0.7067 0.6251 0.6988 
X1.4 0.7663 0.5613 0.8015 
X1.5 - -  
X1.6 0.7317 0.5676 0.4819 
X1.7 0.6209 0.3443 0.7045 
X1.8 0.7941 0.7671 0.5602 
X1.9 0.6903 0.7368 0.3428 
X1.10 0.7774 0.8346 0.4749 
X1.11 0.5818 0.7597 0.4226 
X1.12 - - - 
X2.1 0.4876 0.7070 0.2473 
X2.2 0.6337 0.8402 0.4656 
X2.3 0.5219 0.5398 0.4964 
X2.4 0.4502 0.5372 0.1919 
X2.5 0.8952 0.9003 0.8353 
X2.6 0.6928 0.7328 0.6525 
X2.7 0.8086 0.9196 0.5384 
X2.8 0.8043 0.8615 0.5749 
X2.9 0.6521 0.8291 0.4791 
X2.10 0.7784 0.7838 0.7317 
Y.1 0.7132 0.6745 0.8352 
Y.2 0.7598 0.5896 0.7861 
Y.3 0.7435 0.6079 0.8668 
Y.4 0.805 0.7011 0.9266 
Y.5 0.8472 0.7243 0.9666 
Y.6 0.7381 0.6012 0.9468 
Y.7 0.7258 0.5794 0.8935 
Y.8 0.7597 0.5964 0.8764 






Nilai Cross Loading (lanjutan) 
Kode 







Y.10 0.6645 0.5493 0.8323 
Y.11 0.5507 0.4509 0.8215 
Y.12 0.5796 0.5132 0.7550 
Y.13 0.4989 0.4819 0.6381 
 
Pada tabel 4.18 dapat dilihat, semua korelasi item dengan variabel pada variabel 
motivasi kerja dan kinerja karyawan mempunya hasil cross loading yang lebih besar 
dibandingkan dengan item pada variabel lain. Sedangkan, pada variabel kepuasan 
kerja terdapat 4 item yaitu item X1.2, X1.4, X1.10 dan X1.11 mempunyai hasil cross 
loading lebih kecil dibandingkan dengan hasil cross loading pada variabel lain yaitu 
pada variabel motivasi kerja. Hal ini memperlihatkan bahwa item X1.2 dan X1.4 
pada kepuasan kerja dengan variabel kinerja karyawan memiliki korelasi yang tinggi. 
Begitu juga hubungan X1.10 dan X1.11 pada variabel kepuasan kerja dan variabel 
motivasi kerja memiliki korelasi yang tinggi. 
 
4.3.2.4 Evaluasi Inner Model (Model Skturktural) 
Evaluasai inner model atau model struktural dilakukan dengan menghubungkan 
variabel laten yang didasarkan dengan teori substansi. Evaluasi model struktural 
dilakukan dengan analisis signifikansi hubungan antar variabel yaitu dilihat dari 
mengeveluasi R2 (variabel laten endogen) dan F2 (effect size). Berikut merupakan 
penjelasannya. 
1. R2 (Variabel Laten Endogen) 
Besarnya variabilitas variabel endogen yang mampu diuraikan oleh variabel eksogen 
merupakan intepretasi dari R2. Kriteria R2 terdiri dari 3 golongan, yaitu R2 bernilai 
0.67 tergolong kuat atau substansial, R2 bernilai 0.33 tergolong moderate dan R2 
bernilai 0.19 tergolong lemah untuk variabel endogen dalam model struktural. Tabel 
4.19 menunjukkan nilai R2 pada penelitian ini. 
Tabel 4.19 
Nilai R2 
Variabel Nilai R2 
Kepuasan Kerja (X1)  
Motivasi Kerja (X2)  
Kinerja Karyawan (Y) 0.6999 
 
Dari tabel 4.15 terlihat bahwa nilai R2 dalam variabel kinerja karyawan sebesar 





dapat diuraikan oleh keragaman variabel eksogen sebesar 69,99% yang berarti model 
terindikasi kuat atau baik. 
2. F2 (effect size) 
Evaluasi F2 dilakukan untuk mengetahui hubungan pengaruh hubungan variabel 
endogen dengan variabel eksogen. Terdapat pengkalsifikasian terhadap F2 yaitu, F2 
bernilai ≥ 0.02 maka pengaruh lemah, F2 bernilai ≥ 0.15 maka pengaruh cukup dan 




Variabel Nilai F2 
Kepuasan.Kerja (X1) → 
Kinerja.Karyawan (Y)  
0.7385 
Motivasi.Kerja (X2) → 
Kinerja.Karyawan (Y)  
0.0277 
 
Dari tabel 4.15 dapat disimpulkan besar pengaruh kepuasan kerja (X1) dengan 
kinerja karyawan (Y) bernilai 0.7835, artinya memiliki pengaruh yang kuat. 
Sedangkan, pengaruh motivasi kerja (X2) dengan kinerja karyawan (Y) bernilai 
0.0277, artinya memiliki pengaruh yang lemah. 
 
4.3.2.5 Pengujian Hipotesis 
Uji hipotesis menggunakan metode bootstrapping dengan software SMARTPLS. 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat hasil path coefficients. Hasil tersebut akan 
menentukan pengaruh antar variabel. Dari metode bootstrapping, selanjutnya akan 
menghasilkan nilai t-statistics sehingga dapat diketahui pengaruh kepuasan kerja dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil dari t-statistics dibandingkan dengan t-
tabel pada taraf signifikansi 95% (alfa=0.05), dengan hipotesis H0 ditolak jika t-statistics 
>1.96 dan H0 diterima jika t-statistics <1.96. Berikut hipotesis penelitian ini. 
1. H1.1: Terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan PT 
PGN pada divisi HCM. 
H0.1: Tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan 
PT PGN pada divisi HCM. 
2. H1.2: Terdapat pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinerja karyawan PT PGN 
pada divisi HCM. 
H0.2: Tidak terdapat pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinerja karyawan 
PT PGN pada divisi HCM. 
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3. H1.4: Terdapat pengaruh yang dominan pada kepuasan kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
H0.4: Tidak terdapat pengaruh yang dominan pada kepuasan kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
4. H1.5: Terdapat pengaruh yang dominan pada motivasi kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
H0.5: Tidak terdapat pengaruh yang dominan pada motivasi kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
Tabel 4.21 merupakan nilai path coefficient (dari original sample, sample mean, 
standard deviation, dan t-statistics) dari hasil bootstrapping. 
Tabel 4.21 
Nilai Path Coefficient Hasil Bootstrapping 








Kepuasan Kerja (X1) →  
Kinerja Karyawan (Y) 
1.003 0.9371 0.3127 3.2078 
Motivasi Kerja (X2) →  
Kinerja Karyawan (Y) 
-0.1942 -0.1279 0.321 0.6049 
 
Dari tabel 4.21 dapat disimpulkan sebagai berikut 
1. Terdapat pengaruh antara variabel kepuasan kerja (X1) dengan variabel kinerja 
karyawan (Y) karena memiliki nilai t-statistics 3.2078, yaitu memiliki nilai lebih 
besar dari t-tabel dengan nilai 1.96. Maka, H1.1 diterima dan H0.1 ditolak yang 
memiliki intepretasi yaitu terdapat pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. Sedangkan, nilai original sample 
sebesar 1.003 yang artinya hubungan kepuasan kerja (X1) dan kinerja karyawan (Y) 
berkorelasi positif. 
2. Terdapat pengaruh antara variabel motivasi kerja (X2) dengan kinerja karyawan (Y) 
karena mempunya nilai t-statistics sebesar 0.6049, yaitu memiliki nilai lebih kecil 
dari t-tabel dengan nilai 1.96. Maka, H0.2 diterima dan H1.2 ditolak yang memiliki 
intepretasi yaitu tidak terdapat pengaruh motivasi kerja karyawan terhadap kinerja 
karyawan PT PGN pada divisi HCM. Sedangkan, nilai original sample sebesar -
0,1942 yang artinya hubungan motivasi kerja (X2) dan kinerjaikaryawan (Y) 
berkorelasi negatif 
3. Terdapat pengaruh yang dominan dari kepuasan kerja (X1) dengan kinerja karyawan 
(Y) dikarenakan t-statistics hubungan kepuasan kerja (X1) dengan kinerja karyawan 





statistics hubungan motivasi kerja (X2) dengan kinerja karyawan (Y) yang bernilai 
0.6049. Maka, dapat disimpulkan H1.4 diterima dan H0.4 ditolak yang memiliki arti 
yaitu terdapat pengaruh yang dominan pada kepuasan kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
4. Tidak ada pengaruh yang dominan dari motivasi kerja (X2) dengan kinerja karyawan 
(Y) dikarenakan t-statistics hubungan motivasi kerja (X2) dengan kinerja karyawan 
(Y) memiliki nilai sebesar 0.6049 yang dimana lebih kecil dibandingkan nilai t-
statistics hubungan kepuasan kerja (X1) dengan kinerja karyawan (Y) yang bernilai 
3.2078. Maka, dapat disimpulkan H0.5 diterima dan H1.5 ditolak yang memiliki arti 
yaitu tidak terdapat pengaruh yang dominan pada motivasi kerja karyawan terhadap 
kinerja karyawan PT PGN pada divisi HCM. 
 
4.4 Analisis dan Pembahasan  
Pada subab ini melakukan analisis dan pembahasan hasil pengujian hipotesis yang 
sudah dilakukan pada pengolahan data menggunakan metode SEM-PLS. Tabel 4.22 
merupakan pengelompokkan hasil uji hipotesis. 
Tabel 4.22 
Hasil Uji Hipotesis 
Hipotesis Hasil Uji Hipotesis Keterangan 
Pengaruh kepuasan kerja (X1) 
terhadap kinerja karyawan (Y) 
Memiliki pengaruh yang 






dan H0.1 ditolak 
Pengaruh motivasi kerja (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) 
Tidak memiliki pengaruh yang 






dan H1.2 ditolak 
Pengaruh yang dominan dari 
kepuasan kerja (X1) terhadap 
kinerja karyawan (Y) 




dan H0.4 ditolak 
Pengaruh yang dominan dari 
motivasi kerja (X2) terhadap 
kinerja karyawan (Y) 





Gambar 4.9 merupakan hubungan variabel kepuasan kerja dan motivasi kerja dengan 




Gambar 4.9 Hubungan antar Variabel 
 
Gambar 4.9 Menunjukkan bahwa pengaruh antar variabel akan semakin besar jika 
koefisien korelasi mendekati nilai 1. Jika nilai koefisien berkorelasi positif, maka 
hubungan memiliki korelasi yang positif dan nilai koefisien korelasi negatif maka 
hubungan memiliki korelasi yang negatif. Berikut merupakan analisis dan pembahasan 
hasil hipotesis yang telah dilakukan pengujian.  
1. Kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan pada nilai t-statistics 3.2078 
dengan tingkat kepercayaan 95%. Hubungan kedua variabel tersebut menunjukkan 
korelasi positif yang termasuk dalam kategori kuat dengan nilai 1.003 hal tersebut 
menunjukkan bahwa jika karyawan merasa puas dalam pekerjaannya, maka kinerja 
karyawan akan meningkat. Dikarenakan, tingginya kepuasan yang dimiliki karyawan 
saat bekerja, karyawan cenderung lebih efektif saat bekerja, hal ini akan selaras 
dengan tingkat kinerja karyawan yang akan meningkat. Pada variabel kepuasan kerja 
didapatkan indikator yang mempunyai kontribusi paling besar terhadap variabel 
kepuasan kerja, yaitu indikator pekerjaan itu sendiri (X1X1) dengan nilai loading 
factor 0.839 dan indikator promosi (X1X4) dengan loading factor 0.806. Lalu, 
indikator dengan kontribusi yang paling kecil untuk membentuk variabel kepuasan 
kerja adalah indikator pengawasan (X1X3) dengan loading factor 0.762 dan 
indikator gaji (X1X5) dengan loading factor 0.582. Hasil penelitian ini sama seperti 
penelitian terdahulu dimana dijelaskan kepuasan kerja mempunyai perngaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang ditujukkan pada peningkatan kepuasan 
kerja akan meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan. Namun, penelitian dari 





kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan, tetapi berpengaruh 
secara tidak langsung.  
2. Motivasi kerja tidak mempengaruhi kinerja karyawan dengan nilai t-statistics sebesar 
0.6049 pada tingkat kepercayaan 95%. Hubungan kedua variabel tersebut 
menunjukkan korelasi negatif dengan nilai -0.1942. Hal tersebut ditunjukkan dengan 
tingkat kinerja karyawan tidak terpengaruh oleh motivasi kerja. Dari variabel 
motivasi kerja didapatkan indikator yang mempunyai kontribusi paling tinggi 
terhadap motivasi kerja, yaitu indikator penghargaan (X2X4) dengan nilai loading 
factor 0.933 dan aktualisasi diri (X2X5) dengan nilai loading factor 0.871. 
Pemberian penghargaan dapat berupa reward atau promosi jabatan. Pada PT PGN, 
penghargaan dapat diberikan kepada karyawan sesuai dengan hasil penilaian kinerja 
karyawan. Lalu, kebutuhan aktualisasi diri berhubungan dengan pengembangan 
potensi karyawan. Pada PT PGN, fokus pengembangan karir dan imbalan adalah 
kegiatan memberikan program untuk mengembangkan kinerja karyawan untuk 
menaikkan kinerja perusahaan, laba perusahaan meningkat dan pendapatan kerja 
juga meningkat. Hasil penelitian ini tidak sama seperti hasil penelitian terdahulu 
dimana motivasi kerja berprestasi dengan pencapaian kerja mempunyai hubungan 
yang positif, artinya kinerja yang tinggi akan dicapai oleh karyawan yang memiliki 
motivasi yang tinggi. Pada penelitian sebelumnya dijelaskan bahwa motivasi 
memiliki manfaat langsung yaitu semakin meningkatnya motivasi manajerial maka 
kinerja karyawan semakin baik. Hasil penelitian terdahulu berbeda dengan hasil 
penelitian sekarang pada objek perusahaan PT PGN khusunya divisi HCM yaitu 
motivasi kerja tidak berpengaruh pada kinerja karyawan. Namun, pada penelitian 
terdahulu lainnya, yang di teliti oleh Garry (2017) bahwa motivasi kerja tidak 
mempunyai pengaruh pada kinerja karyawan. Penyebab hal tersebut terjadi 
dikarenakan variabel motivasi kerja bukan variabel yang tepat untuk mempengaruhi 
variabel kinerja karyawan. Variabel luar atau eskternal yang bisa berpengaruh pada 
kinerja karyawan, dapat berupa gaya kepemimpinan, kompensasi, pelatihan kerja dan 
lain-lain. Pada penelitian ini, ada faktor yang menyebabkan motivasi kerja tidak 
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu adanya kemungkinan indikator pembentuk 
motivasi kerja yang telah ditentukan tidak mempengaruhi kinerja karyawan PT PGN 
atau adanya indikator lainnya yang membentuk motivasi kerja yang bisa berpengaruh 
pada kinerja karyawan PT PGN. Lalu, memungkinkan adanya kesalahan dalam 
pembentukan pernyataan kuisioner yang membuat pernyataan kurang dimengerti 
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responden dalam pengisian kuisioner. Perbedaan penelitian terdahulu dengan 
penelitian ini adalah seperti yang dilakukan Fahmi Zaifaza (2020), bahwa terdapat 
indikator kebutuhan afiliasi dan kebutuhan berkuasa yang ada pada variabel motivasi 
kerja yang membedakan penelitian ini dari sebelumnya. Hasilnya, pada penelitian 
yang dilakukan Fahmi Zaifaza (2020), motivasi kerja mempunya pengaruh pada 
kinerja karyawan. 
3. Hasil dari variabel yang mempunyai pengaruh paling dominan terlihat dari t-statisics 
tertinggi. Kepuasan kerja dengan kinerja karyawan memiliki korelasi yang dominan 
dibandingan hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Dikarenakan nilai t-
statistics kepuasan kerja dengan nilai 3.2078 lebih besar dibandingkan t-statistics 
motivasi kerja dengan nilai 0.6049. Hal tersebut menunjukkan bahwa PT PGN telah 
menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan yang mengakibatkan meningkatkannya 
kinerja karyawan. Lalu, motivasi kerja tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
karyawan maka karyawan bisa mengerjakan pekerjaannya dengan baik sesuai 
dengan target individu karyawan tanpa harus dimotivasi oleh perusahaan. 
 
4.5 Analisis Rekomendasi  
Pada subbab ini dilakukan analisis rekomendasi untuk alternatif alat ukur yang dapat 
digunakan PT PGN dalam mengukur kepuasan kerja karyawan. Hal tersebut dilakukan 
karena pada hasil hipotesis sebelumnya kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan. 
Maka dari itu untuk meningkat kinerja karyawan dapat dilakukan dengan mengetahui 
bagaimana tingkat kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaannya. Karena, tahap awal 
yang bisa dilakukan agar kinerja karyawan meningkat adalah dengan meningkatkan 
faktor penyebab peningkatan kinerja karyawan yaitu salah satunya kepuasan kerja. 
 Pada penelitian ini analisis rekomendasi untuk alternatif alat ukur kepuasan kerja 
pada PT PGN menggunkan quality tools. Alat yang digunakan pada penelitian ini adalah 
prioritization matrix. Prioritization matrix merupakan metode pengambilan keputusan 
yang memungkinkan untuk memilih alternatif yang paling tepat setelah mengevaluasi 
kriteria lainnya.  Metode ini memprioritaskan daftar kriteria kedalam urutan kepentingan 
untuk memutuskan tindakan selanjutnya. Prioritization matrix menggunakan bobot nilai 
untuk menilai setiap alternatif yang diberikan. Pada penelitian ini, analisis prioritas yang 
dilakukan adalah memilih alat untuk mengukur kepuasan kerja karyawan PT PGN. 
Terdapat empat pilihan alternatif alat ukur yang tersedia dan akan dipilih alat ukur yang 





alterntaif alat ukur dan bobot nilai ditotal secara keseluruhan pada tiap kriteria. 
Selanjutnya, setiap alternatif alat ukur akan di ranking sesuai skor bobot nilai tertinggi. 
Angka pada bobot nilai adalah angka 1 sampai angka 3, yaitu untuk penilaian yang 
terendah adalah 1 sampai yang tertinggi adalah 3. Alternatif alat ukur, kriteria pemilihan 
dan penilaian masing-masing alternatif didiskusikan dengan pihak PT PGN. Tabel 4.23 
Merupakan prioritization matrix dari penelitian ini. 
Tabel 4.23 
Prioritization Matrix 
Kriteria Biaya Waktu Kuantitas 
Skor Bobot Nilai Ranking 
↓ Alternatif/Bobot Nilai → 0.4 0.3 0.3 
Kuisioner 3 2 3 2.7 1 
Wawancara 2 2 2 2 2 
Focus Group Discussion (FGD)  1 1 2 1.3 4 
Observasi 1 2 2 1.6 3 
 
Dari tabel 4.23 dapat dismpulkan alternatif alat ukur dengan bobot tertinggi adalah 
kuisioner dengan skor bobot nilai sebesar 2.7 dari skala 1 sampai 3. Biaya yang 
dikeluarkan lebih sedikit dibandingkan biaya yang dikerluakan untuk melakukan 
wawancara, FGD dan observasi secara langsung. Begitu juga dengan kriteria waktu yang 
lebih efisien jika melakukan penilaian kepuasan kerja karyawan menggunakan kuisioner. 
Hasil analisis matriks prioritas untuk menentukan alat ukur kepuasan kerja maka, terpilih 
alternatif alat ukur yang lebih baik yaitu perusahaan PT PGN dapat menyebarkan 
kuisioner kepada karyawan untuk dinilai kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan hasil analisis prioritas, didapatkan rekomendasi alat untuk mengukur 
kepuasan kerja. Mengukur kepuasan kerja bisa dilakukan melalui banyak alat ukur atau 
pendeketan, dua diantaranya Job Description Index (JDI) dan Minnesota Satisfaction 
Questionnaire (MSQ). Berikut merupakan penjelasannya. 
1. Job Description Index (JDI)  
Job Descriptive Index (JDI) merupakan alat dengan fungsi untuk mengukur kepuasan 
kerja. Skala yang diberikan pada JDI adalah pendekatan banyak aspek (multifaceted) 
untuk melakukan pengkuran kepuasan kerja dalam istilah karakteristik spesifik yang 
dapat diindetifikasi terkait dengan pekerjaan. Skala tersebut menilai dengan 5 
subskala yaitu pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan dan rekan kerja. Dalam teori, 
skala tersebut memiliki 72 item dengan 9 atau 18 item pada subskala. Setiap item 
adalah kata sifat evaluatif atau kalimat pendek yang menggambarkan pekerjaan. 
Jawaban yang disediakan adalah “ya”, “tidak yakin” atau “tidak” until setiap 
subskala. Lalu, penjelasan singkat disediakan diikuti dengan item subskala. Setiap 
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item atau kalimat memiliki nilai yang merefleksikan seberapa baik menggambarkan 
tipe pekerjaan yang memuaskan. Skala juga berisi kata-kata positif atau kata-kata 
negatif. Keterbatasan JDI adalah hanya memiliki lima subskala, namun skala ini telah 
dignakan esktensif dalam penelitian psikologi industri untuk mengukur kepuasan 
kerja karyawan, oleh karena itu terbukti valid. Keandalan konsistensi internal untuk 
aspek JDI berada di 0.8 dan rata-rata koefisien reliabilitas di beberapa studi berkisari 
0.56 hingga 0.67 pada seluruh aspek. Tabel 4.24 rangkuman dari alat ukur JDI.  
Tabel 4.24 
Rangkuman JDI 
Deskripsi JDI merupakan instrumen penilaian multi segi untuk menilai kepuasaan kerja. JDI 
memiliki dua versi yaiut panjang dengan 90 item dan ringkas 25 item. Lima aspek 
kepuasan kerja dinilai pada JDI, setiap aspek atau subskala terdiri dari lima item (total 
25 item). Aspeknya adalah pekerjaan sekarang, gaji saat ini, kesempatan untuk promosi, 
pengawasan dan rekan kerja.   
Pengukuran Subskala: 




5. Rekan kerja 
Skoring Algoritma pengukuran di jelaskan oleh pengguna manual dan bantuan software yang 
digunakan adalah SAS dan SPSS 
Reliabilitas Konsistensi internal telah terbukti lebih besar sari 0.7 untuk semua subskala 
Validitas Validitas ekstensif dari sifat pengukuran JDI menemukan bahwa konten, kriteria dan 
validitas konvergen adalah baik (misalnya, berkorelasi dengan turnover dan ukuran 
kepuasan kerja lain) 
Sumber: ASPE (Diakses Juni 2021) 
 
Tabel 4.25 adalah contoh instrumen dari JDI. Tabel 4.25 menunjukkan bagaimana 
kata-kata tersebut menjelaskan pekerjaan karyawan, pada tempat kosong dibawah 
isinya “Y” untuk menjelaskan pekerjaan karyawan, “N” untuk tidak menjelaskan 
pekerjaan karyawan dan “?” jika pekerjaa tidak memustuskan. 
Tabel 4.25 
Contoh Instrumen JDI 
Pekerjaan 
sekarang   
Gaji sekarang  Kesempatan 
untuk promosi 
Pengawasan  Rekan karja 
___ Menarik 








___ Stimulasi  
___ Nyaman  
___ Dibayar dengan 
baik 
___ Promosi pada 
kemampuan 






___ Buruk  
___ Peluang 
promosi terbatas 
___ Ada saat 
dibutuhkan 
___ Pintar  









2. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) adalah skala yang mengukur seberapa 
puas pekerja dengan berbagai elemen pekerjaan mereka, contohnya kepuasan 
terhadap gaji dan kesempatan untuk berkembang. Skala yang ada pada MSQ dinilai 
dengan rasa sangat tidak puasa, tidak puasa, netral, memuaskan dan sangat puas. 
Nilai tertinggi mencerminkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Penilaian MSQ 
dibagi menjadi dua formular yaitu long-form MSQ dan short-form MSQ. MSQ 
memberikan informasi spesifik tentang aspek pekerjaan bagi individu yang 
bermanfaat daripada ukuran kepuasan kerja yang lebih umum. MSQ dapat digunakan 
untuk mengeksplorasi kebutuhan karyawan dalam tindak lanjut konseling dalam 
menghasilkan informasi tentang penguatan pekerjaan. Tabel 4.26 merupakan 
rangkuman dari MSQ short-form. 
Tabel 4.26 
Rangkuman MSQ 
Deskripsi MSQ adalah ukuran kepuasan kerja yang mengkonseptualisasikna kepuasan sebagai 
yang berhubungan dengan aspek intrinsik dan ekstrinsik dari pekerjaan. Kepuasan 
secara intrinsik berhubungan dengan bagaiamana persaan pekerja mengenaik sifat dari 
tugas atau pekerjaan mereka. Sedangkan esktrinsik berkaitan dengan aspek pekerjaan 
yang bersifat eksteral atau terpisah dari tugas itu sendiri. 
Pengukuran Subskala: faktor pekerjaan intrinsik dan faktor pekerjaan ekstrinsik. Terdapat 20 
pertanyaan dengan 5 nilai skala Likert, dari puas sampai tidak puas. 
 
Skoring 1. Kalkulasi sederdahan,  
2. Nilai subskala adalah penjumlahan dari item pada subskala 
3. Nilai tertinggi mengindikasikan kepuasan kerja yang tinggi. 
Reliabilitas Konsistensi internal berkisar 0.84 sampai 0.91. Subskala Intrinsik dari 0.77 sampai 0.82 
dan subskala ekstrinsik dari 0.87 sampai 0.92 pada skala kepuasan umum 
Validitas Konstruk validitas: 
1. Tinjauan ektensif telah menilai validitas konstruk sebagai ‘adequate’, tetapi 
beberapa penelitian menemukan validitas dapat ditingkatkan dengan 
menghilangkan atau menetapkan Kembali beberapa item. 
2. Kepuasan intrinsik lebih kuat terkait dengan keterlibatan kerja daripada ekstrinsik. 
Intrinsik memiliki dasar emosional yang tinggi daripada ekstrinsik.  
Sumber: ASPE (Diakses Juni 2021) 
 
Tabel 4.27 merupakan item pernyataan pada MSQ short-form. Kode pada pertanyaan 
subskala adala IS untuk intrinsic satisfaction subscale atau subskala kepuasan 
instrinsik yang berisi 12 item pernyataan, ES untuk exstrinsik satisfaction subscale 
atau subskala kepuasan ekstrinsik yang berisi 6 item dan GI untuk general item atau 
item pernyataan yang umum berisi 2 item. Apakah karyawan merasa puas dengan 
aspek pekerjaan dapat dinilai dengan nilai 1 yang artinya tidak puas sampai bernilai 






IS Mampu menyibukkan diri sepanjang waktu 
IS Peluang dalam melakukan pekerjaan sendirian 
IS Peluang dalam melakukan kegiatan yang berbeda waktu ke waktu  
IS Peluang untuk menjadi seseorang pada komunitas 
ES Pendekatan atasan saya terhadap pekerjaannya 
ES Kemampuan atasan saya untuk mengambil keputusan 
IS Bisa mengerjakan kegiatan yang tidak bertentangan dengan hati nurani saya 
IS Cara pekerjaan saya menyediakan stabilitas 
IS Peluang dalam melakukan hal untuk orang lain  
IS Peluang dalam memberi tahu orang lain apa yang harus dilakukan  
IS Peluang dalam melakukan hal dengan kemampuan saya   
ES Cara praktik kebijakan perusahaan 
ES Gaji dan jumlah pekerjaan  
ES Peluang dalam berkembang pada pekerjaan 
IS Kebebasan untuk menggunakan penilaian saya sendiri  
IS Peluang dalam mencoba cara saya dalam mengerjakan tugas 
GI Kondisi kerja  
GI Cara rekan kerja saya bergaul   
ES Pujian yang saya terima karena melakukan pekerjaan dengan baik 
IS Rasa pencapaian yang diraih pada pekerjaan 
Sumber: ASPE (Diakses Juni 2021) 
Pada perusahaan PT PGN aspek yang bisa ditambahkan dalam kedua instrumen 
tersebut adalah aspek organisasi, aspek pekerjaan, aspek pengembangan karir dan 
imbalan, aspek lingkunagn kerja dan aspek kepemimpinan. Aspek organisasi adalah rasa 
kebanggan pekerja dengan organisasinya. Aspek pekerjaan dapat berupa karyawan 
dengan senang hati melakukan proyek yang ada di perusahaan. Aspek pengembangan 
karir dan imbalan yaitu bagaiamana perusahaan memberikan program pengembangan 
karir kepada karyawan dan menaikkan kinerja perusahaan yang berdampak pada laba 
usaha yang meningkat lalu pendapat pekerja naik. Aspek lingkungan kerja berkaitan 
dengan ruang lingkup wilayah bisnis dari perusahaan dan lingkungan sesama pekerja, 
yaitu interaksi atasan dengan bawahan dan interaksi sesama pekerja. Terkahir aspek 
kepemimpinan yang berupa pemimpin organisasi yang berkembang, bagaimana 
pemimpin organisasi dapat memberikan arahan. Aspek kepemimpinan dapat dikaitakan 
dengan teori leadership. 
 Setelah memberikan rekomendasi mengenai alat untuk melakukan pengukuran 
kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaannya, kegiatan lainnya yang bisa dilakukan 
agar meningkatkan kepuasan kerja adalah dengan melakukan survey kepada seluruh 
pekerja PGN terkait kepuasan dengan pola sistem manajemen kinerja indvidu (SMKI) 
pada perusahaan. Tujuannya adalah untuk mengukur seberapa puas karyawan dengan 
pola SMKI yang telah dilakukan dan memberi input kepada pihak HCM untuk 





kepuasan dalam pekerjaan tetapi kepuasan dalam sistem penilaian kinerja karyawan. 





























Bab 5 menjelaskan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah dilakukan dan saran 
untuk pihak terkait, serta penelitian selanjutnya. 
5.1 Kesimpulan 
Berikut penarikan kesimpulan dari hasil penelitian pengaruh kepuasan kerja dan 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai PT PGN dengan metode SEM-PLS studi kasus 
divisi HCM. 
1. Hasil penelitian ini memperlihatkan terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dengan 
kinerja karyawan di PT PGN khususnya divisi HCM dengan nilai korelasi 3.2078, 
dari hasil analisis statistik menggunakan metode SEM-PLS. Semakin tinggi 
kepuasan kerja karyawan dengan indikator pekerjaan itu sendiri, kelompok kerja, 
pengawasan, promosi dan gaji, maka semakin meningkat kinerja karyawan dalam 
bekerja.  
2. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara motivasi 
kerja dengan kinerja karyawan di PT PGN khususnya divisi HCM dengan nilai 
korelasi 0.6049, dari hasil analisis staitistik menggunakan metode SEM-PLS. 
Meningkatnya kinerja karyawan tidak dipengaruh oleh motivasi kerja dengan 
indikator fisiologis, keselamatan dan keamanan, sosial, penghargaan dan aktualisasi 
diri. 
3. Variabel dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja 
dengan nilai korelasi 3.2078. Dibandingkan dengan motivasi kerja yang memiliki 
nilai korelasi yang lebih kecil yaitu 0.6049. Kesimpulannya, perusahaan telah 
menimbulkan kepuasan kerja kepada karyawan yang akan mempengaruhi kinerja 
karyawan. Lalu untuk motivasi kerja, tidak adanya pengaruh motivasi kerja dengan 
kinerja karyawan maka karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan seusai dengan 
target individu karyawan tanpa harus diberikan motivasi oleh perusahaan. 
4. Analisis rekomendasi dilakukan menggunakan quality tools dengan prioritization 
matrix. Didapatkan rekomendasi alat ukur untuk mengukur kepuasan kerja 
karyawan. Terdapat dua rekomendasi alat ukur kepuasan kerja karyawan yaitu Job 
Description Index (JDI) dan Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). Aspek 
dalam kedua alat ukur tersebut dapat ditambahkan dengan aspek organisasi, aspek 
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Saran yang diberikan didasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, dijelaskan 
sebagai berikut 
1. Perusahaan PT PGN khususnya divisi HCM disarankan untuk melakukan program 
peningkatan motivasi kerja karyawan agar bisa mempengaruhi kinerja karyawan 
yang lebih baik lagi. Variabel motivasi.kerja dapat menjadi faktor pendukung untuk 
meningkatkan kinerja karyawan 
2. Perusahaan PT PGN khususnya divisi HCM dapat melakukan pengukuran kepuasan 
kerja karyawan dan melakukan peningkatan kepuasan kerja dalam beberapa aspek 
dengan indikator pembentuk kepuasan kerja dengan nilai korelasi yang kecil yaitu 
aspek gaji dan aspek pengawasan. 
3. Saran di penelitian selanjutnya, saat melakukan penelitian yang berhubungan dengan 
kinerja karyawan agar memperluas variabel penelitian untuk mengetahui variabel 
apa yang memiliki pengaruh dengan kinerja karyawan. Tidak terbatas hanya dengan 
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Lampiran 1: Kuisioner Responden Karyawan PT PGN Divisi Human Capital 
Management 
 
KUISIONER PENELITIAN SKRIPSI 
 
Saya Feby Azzara Novel jurusan Teknik Industri dari Universitas Brawijaya Malang 
sedang melakukan penelitian skripsi mengenai pengaruh kepuasan kerja dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan PT PGN. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, dua halnya adalah kepuasan kerja 
dan motivasi kerja. Harapannya, penelitian ini dapat meningkatkan kinerja karyawan PT 
PGN. Saya meminta bantuan kepada Bapak dan Ibu untuk memberikan jawaban pada 
butir pernyataan yang telah disediakan dengan jujur dan baik, sesuai dengan apa yang 
Bapak dan Ibu rasakan. Saya mengucapkan terima kasih sebesar-besarnya. 
 
SESI 1  
Identitas 
Diharapkan Bapak dan Ibu dapat mengisi identitas diri dengan jujur dan baik. Jika Bapak 
dan Ibu tidak ingin menuliskan nama, maka dapat mengisi " - " pada kolom jawaban.  
 
1. Nama: 
2. Jenis Kelamim  
a. Perempuan   b. Laki-laki 
3. Usia  
a. 25-30   c. 36-40  
b.  31-35   d. 41-45 
4. Masa Bekerja 
a. 1-5 tahun  c. 11-15 tahun  e. > 20 tahun 






PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER (SESI SELANJUTNYA) 
Kuisioner yang diberikan terdiri dari beberapa butir pertanyaan dari tiga sesi, yaitu 
sesi kepuasan kerja, sesi motivasi kerja dan sesi kinerja karyawan. Setiap pernyataan 
memiliki 5 indikator pilihan jawaban. Bapak dan Ibu cukup memilih satu jawaban sesuai 
dengan keadaan yang anda rasakan. 
 
SESI 2 
Kepuasan Kerja PT PGN 
Pada bagian ini Bapak/Ibu diminta untuk menilai kepuasan kerja di PT PGN. 
Silahkan memilih jawaban dari setiap pernyataan yang sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu 
rasakan pada pilihan yang telah disediakan. 
Jawaban Pernyataan Nilai 
Sangat Puas (SP) 5 
Puas (P) 4 
Cukup Puas (CP) 3 
Tidak Puas (TP) 2 
Sangat Tidak Puas (STP) 1 
 
No. Pernyataan STP TP CP P SP 
1. 
Kesempatan belajar dari tantangan dalam pekerjaan yang diberikan 
kepada saya  
1 2 3 4 5 
2. Tanggung jawab atas pekerjaan  yang dipercayakan pada saya 1 2 3 4 5 
3. Bantuan rekan kerja dalam pekerjaan  1 2 3 4 5 
4. Kerjasama dari kelompok kerja  1 2 3 4 5 
5. Bimbingan teknis dalam pekerjaan dari atasan 1 2 3 4 5 
6. Perhatian atasan terhadap kepentingan saya dalam pekerjaan  1 2 3 4 5 
7. 
Kebebasan berpendapat yang diijinkan atasan dalam pengambilan 
keputusan terhadap pekerjaan  
1 2 3 4 5 
8. Kesempatan promosi yang ada di perusahaan  1 2 3 4 5 
9. Persyaratan dalam mendapatkan promosi di perusahaan  1 2 3 4 5 
10. Kegiatan promosi sesuai peraturan yang ada  1 2 3 4 5 
11. Kesesuaian gaji terhadap kontribusi yang saya diberikan  1 2 3 4 5 





Motivasi Kerja PT PGN 
Pada bagian ini Bapak/Ibu diminta untuk menilai motivasi dalam bekerja di PT PGN. 
Silahkan memilih jawaban dari setiap pernyataan yang sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu 
rasakan pada pilihan yang telah disediakan. 
No. Jawaban Pernyataan Nilai 
1. Sangat Terpenuhi 5 
2. Terpenuhi  4 
3. Cukup Terpenuhi 3 
4. Sedikit Terpenuhi  2 
5. Belum Terpenuhi 1 
 
No. Pernyataan 1 2 3 4 5 
1. 
Perusahaan memberikan kebutuhan fisiologis (fisik) saya dengan memberikan 
gaji, waktu istirahat dan makan yang cukup 
1 2 3 4 5 
2. Perusahaan memberikan upah tunjangan 1 2 3 4 5 
3. Perusahaan memberikan perlindungan dari kecelakaan dalam pekerjaan  1 2 3 4 5 
4. Perusahaan memberikan jaminan kelangsungan kerja dan jaminan hari tua 1 2 3 4 5 
5. Kelompok kerja saya memberikan kegiatan yang menyenangkan dan nyaman 1 2 3 4 5 
6. 
Lingkungan pertemanan secara pribadi dan profesional menerima saya dalam 
pekerjaan  
1 2 3 4 5 
7. Perusahaan menghormati dan menghargai atas pekerjaan yang saya lakukan  1 2 3 4 5 
8. 
Perusahaan memberikan penghargaan kepada saya atas kinerja yang saya 
lakukan  
1 2 3 4 5 
9. 
Perusahaan memberikan kesempatan kepada untuk mengembangkan potensi 
saya dalam bekerja  
1 2 3 4 5 
10. 
Atasan saya memberikan pekerjaan yang menantang maka saya dapat 
menunjukkan potensi saya dalam bekerja. 




Kinerja Karyawan PT PGN 
Pada bagian ini Bapak/Ibu diminta untuk menilai kinerja Bapak/Ibu dalam bekerja di 
PT PGN. Silahkan memilih jawaban dari setiap pernyataan yang sesuai dengan apa yang 
Bapak/Ibu rasakan pada pilihan yang telah disediakan. 
No. Jawaban Pernyataan Nilai 
1. Sangat Baik 5 
2. Baik  4 
3. Sedang  3 
4. Buruk  2 
5. Sangat Buruk 1 
 
No. Pernyataan 1 2 3 4 5 
1. Pemahaman terhadap pekerjaan 1 2 3 4 5 
2. Kemampuan dalam mempelajari tugas yang diberikan  1 2 3 4 5 
3. Ketelitian dalam melakukan pekerjaan  1 2 3 4 5 
4. Kemampuan dalam mematuhi prosedur dalam pekerjaan 1 2 3 4 5 
5. Kesesuaian hasil kerja dengan standar kualitas pekerjaan  1 2 3 4 5 
6. Pemenuhan target pekerjaan sesuai waktu yang telah ditentukan  1 2 3 4 5 
7. Penggunaan waktu kerja dengan baik 1 2 3 4 5 
8. Peningkatan target kerja dari waktu ke waktu 1 2 3 4 5 
9. Tingkat kehadiran secara rutin dan tepat waktu saat bekerja 1 2 3 4 5 
10. Kesadaran dalam mengikuti instruksi dari atasan 1 2 3 4 5 
11. Kemampuan dalam menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung jawab 1 2 3 4 5 
12. Kerjasama dengan karyawan lain dalam menyelesaikan pekerjaan 1 2 3 4 5 





Lampiran 2: Jawaban Kuisioner Responden Karyawan PT PGN (Divisi HCM) Variabel Kepuasan Kerja 
No. Jenis Kelamin Usia Masa Bekerja 
Kepuasan Kerja 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 
1 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 
2 Laki-laki 41-45 > 20 tahun 4 4 5 5 5 4 4 2 2 2 4 3 
3 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 3 2 3 3 2 2 3 1 1 1 2 3 
4 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 5 5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 1 
5 Laki-laki 36-40 11-15 tahun 5 3 5 5 2 5 5 5 3 4 5 4 
6 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
7 Perempuan 25-30 6-10 tahun 3 3 3 3 2 2 3 1 1 1 2 3 
8 Perempuan 31-35 6-10 tahun 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
9 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 Perempuan 36-40 11-15 tahun 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 5 4 5 4 5 5 5 3 2 1 2 
12 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 Laki-laki 31-35 11-15 tahun 4 4 5 4 4 5 5 2 1 2 3 3 
14 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 1 5 4 4 3 2 5 1 1 1 2 2 
15 Laki-laki 41-45 16-20 tahun 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 5 5 
16 Perempuan 31-35 6-10 tahun 3 4 3 2 5 4 4 2 3 2 4 2 
17 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 2 
18 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 4 5 5 5 4 4 5 2 2 3 4 3 
19 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 5 4 5 4 3 3 3 4 3 
20 Laki-laki 41-45 16-20 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
21 Perempuan 25-30 1-5 tahun 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
22 Laki-laki 25-30 1-5 tahun 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
23 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 
No. Jenis Kelamin Usia Masa Bekerja 
Kepuasan Kerja 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 
24 Perempuan 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 
25 Perempuan 25-30 1-5 tahun 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 5 5 
26 Perempuan 41-45 16-20 tahun 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
27 Laki-laki 36-40 11-15 tahun 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 
28 Perempuan 36-40 16-20 tahun 4 4 5 4 3 3 3 4 5 5 5 5 
29 Perempuan 31-35 11-15 tahun 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 














Lampiran 3: Jawaban Kuisioner Responden Karyawan PT PGN (Divisi HCM) Variabel Motivasi Kerja 
No. Jenis Kelamin Usia Masa Bekerja 
Motivasi Kerja 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 
1 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 Laki-laki 41-45 > 20 tahun 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 
3 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 2 1 4 4 1 2 2 2 3 2 
4 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 2 2 5 5 5 4 3 4 4 5 
5 Laki-laki 36-40 11-15 tahun 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
6 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 
7 Perempuan 25-30 6-10 tahun 3 3 4 4 2 4 2 1 3 3 
8 Perempuan 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
9 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 Perempuan 36-40 11-15 tahun 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 2 2 4 4 3 4 3 3 3 4 
12 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 Laki-laki 31-35 11-15 tahun 2 4 5 5 4 4 4 2 4 5 
14 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 1 2 4 2 3 4 1 2 3 4 
15 Laki-laki 41-45 16-20 tahun 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 Perempuan 31-35 6-10 tahun 3 3 4 4 2 2 3 3 4 3 
17 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 3 3 5 4 5 5 5 4 4 4 
18 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 3 3 5 4 4 4 3 3 3 4 
19 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 3 5 4 4 5 4 3 3 3 




No. Jenis Kelamin Usia Masa Bekerja 
Motivasi Kerja 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 
21 Perempuan 25-30 1-5 tahun 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
22 Laki-laki 25-30 1-5 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 Perempuan 31-35 6-10 tahun 4 4 5 5 3 4 3 3 3 4 
25 Perempuan 25-30 1-5 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 Perempuan 41-45 16-20 tahun 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
27 Laki-laki 36-40 11-15 tahun 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
28 Perempuan 36-40 16-20 tahun 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
29 Perempuan 31-35 11-15 tahun 3 4 5 5 4 4 3 3 3 3 












Lampiran 4: Jawaban Kuisioner Responden Karyawan PT PGN (Divisi HCM) Variabel Kinerja Karyawan 
No. Jenis Kelamin Usia Masa Bekerja 
Kinerja Karyawan 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 
1 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 Laki-laki 41-45 > 20 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 1 1 2 2 2 2 2 2 4 4 3 4 5 
4 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 Laki-laki 36-40 11-15 tahun 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
6 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
7 Perempuan 25-30 6-10 tahun 4 3 3 3 3 2 1 2 1 3 4 4 4 
8 Perempuan 31-35 6-10 tahun 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 
9 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
10 Perempuan 36-40 11-15 tahun 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
12 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 Laki-laki 31-35 11-15 tahun 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 
14 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 
15 Laki-laki 41-45 16-20 tahun 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 
16 Perempuan 31-35 6-10 tahun 2 4 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 
17 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
18 Laki-laki 36-40 6-10 tahun 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
19 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 
20 Laki-laki 41-45 16-20 tahun 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
21 Perempuan 25-30 1-5 tahun 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
22 Laki-laki 25-30 1-5 tahun 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 
23 Laki-laki 31-35 6-10 tahun 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
 
No. Jenis Kelamin Usia Masa Bekerja 
Kinerja Karyawan 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 
24 Perempuan 31-35 6-10 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
25 Perempuan 25-30 1-5 tahun 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 
26 Perempuan 41-45 16-20 tahun 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
27 Laki-laki 36-40 11-15 tahun 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
28 Perempuan 36-40 16-20 tahun 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
29 Perempuan 31-35 11-15 tahun 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 













Lampiran 5: Hasil Convergent Validity (Outer Loadings) 
  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 
 
X1_1 0.8884                
X1_10    0.9478             
X1_11     0.9718            
X1_12     0.8496            
X1_12                 
X1_2 0.8001                
X1_3  0.9172               
X1_4  0.9296               
X1_5   0.7918              
X1_6   0.8915              
X1_7   0.8087              
X1_8    0.9123             
X1_9    0.9586             
X2_1      0.9264           
X2_10          0.9226       
X2_2      0.9485           
X2_3       0.8789          
X2_4       0.8776          
X2_5        0.9596         
X2_6        0.9384         
X2_7         0.9589        
X2_8         0.953        
X2_9          0.9312       
Y_1           0.9438      
Y_10              0.9193   
Y_11              0.8514   
Y_12               0.9212  
  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 
Y_13               0.8876  
Y_2           0.9363      
Y_3            0.9444     
Y_4            0.96     
Y_5            0.9722     
Y_6             0.9841    
Y_7             0.959    
Y_8             0.956    














Lampiran 6: Hasil Nilai Construct Validity dan Reliability  
  Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE) 
Kepuasan Kerja  0.8823 0.8984 0.9042 0.4511 
Pekerjaan itu sendiri 0.6067 0.6353 0.8333 0.7147 
Kelompok kerja 0.8275 0.831 0.9205 0.8527 
Pengawasan 0.7771 0.796 0.8704 0.6919 
Promosi  0.9337 0.9357 0.9577 0.8832 
Gaji 0.8244 1.2361 0.9086 0.8331 
Motivasi Kerja 0.9221 0.9368 0.9364 0.6023 
Fisiologis 0.8632 0.8817 0.9355 0.8789 
Keselamatan dan keamanan 0.7035 0.7035 0.8709 0.7713 
Sosial 0.891 0.9184 0.9478 0.9008 
Penghargaan 0.9058 0.9086 0.955 0.9138 
Aktualisasi diri 0.8362 0.8381 0.9243 0.8592 
Kinerja Karyawan 0.9604 0.9675 0.966 0.6901 
Pengetahuan 0.8686 0.8708 0.9383 0.8837 
Kerjasama 0.9562 0.9594 0.9717 0.9195 
Kualitas 0.9646 0.9666 0.977 0.934 
Tanggungjawab 0.7516 0.7951 0.8583 0.6725 
Produktivitas 0.7793 0.7948 0.9 0.8182 
 
Lampiran 7: Hasil Nilai Construct Validity dan Reliability setelah Modifikasi  
  Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE) 
Kepuasan Kerja  0.8889 0.894 0.9099 0.5055 
Pekerjaan itu sendiri 0.6067 0.642 0.8327 0.7141 
Kelompok kerja 0.8275 0.831 0.9205 0.8527 
Pengawasan 0.7363 0.75 0.8828 0.7903 
Promosi  0.9337 0.937 0.9577 0.8831 
Gaji 1 1 1 1 
Motivasi Kerja 0.9221 0.937 0.9364 0.6023 
Fisiologis 0.8632 0.882 0.9355 0.8789 
Keselamatan dan keamanan 0.7035 0.704 0.8709 0.7713 
Sosial 0.891 0.918 0.9478 0.9008 
Penghargaan 0.9058 0.909 0.955 0.9138 
Aktualisasi diri 0.8362 0.838 0.9243 0.8592 
Kinerja Karyawan 0.9604 0.968 0.966 0.6901 
Pengetahuan 0.8686 0.871 0.9383 0.8837 
Kerjasama 0.9562 0.959 0.9717 0.9195 
Kualitas 0.9646 0.967 0.977 0.934 
Tanggungjawab 0.7516 0.795 0.8583 0.6725 
Produktivitas 0.7793 0.795 0.9 0.8182 
 












Kinerja Karyawan-> Produktivitas 0.7744 0.7922 0.0912 8.4874 0 
Kinerja Karyawan -> Tanggung jawab 0.9118 0.9133 0.0282 32.294 0 
Kinerja Karyawan -> Kualitas 0.9377 0.9361 0.0239 39.2746 0 
Kinerja Karyawan -> Kerjasama 0.9609 0.9623 0.0102 94.2577 0 
Kinerja Karyawan -> Pengetahuan 0.863 0.873 0.0372 23.2148 0 
Motivasi Kerja -> Kinerja Karyawan -0.1942 -0.1279 0.321 0.6049 0.5455 
Motivasi Kerja -> Aktualisasi diri 0.8706 0.8758 0.0461 18.8681 0 
Motivasi Kerja -> Penghargaan 0.9325 0.9356 0.0168 55.5948 0 
Motivasi Kerja -> Sosial 0.8685 0.8737 0.0375 23.1478 0 
Motivasi Kerja -> Keselamatan dan 
keamanan 
0.6132 0.6132 0.1057 5.7995 0 
Motivasi Kerja -> Fisiologis 0.8306 0.8211 0.0901 9.2138 0 
Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan 1.003 0.9371 0.3127 3.2078 0.0014 
Kepuasan Kerja -> Gaji 0.5818 0.5662 0.2349 2.4762 0.0136 
Kepuasan Kerja -> Promosi 0.8062 0.789 0.1295 6.2248 0 
Kepuasan Kerja -> Pengawasan 0.7647 0.7754 0.0908 8.4231 0 
Kepuasan Kerja -> Kelompok kerja 0.7987 0.7994 0.0751 10.6297 0 
Kepuasan Kerja -> Pekerjan itu sendiri 0.8391 0.865 0.0504 16.6369 0 
 
